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ABSTRAKT

Diplomovéa prace se zabyva navrzenim projektu snizeni fluktuace ve vybrané spole¢nosti
na zéklad¢ analytické Casti. Prace je slozena ze dvou celki, teoretické a praktické Casti.
V teoretické Casti je provedena literarni reSerSe problematiky fluktuace a fizeni lidskych
zdroji a jeho vlivu na fluktuaci s vyuzitim tuzemské a zahrani¢ni literatury. Soucasti prak-
tické Casti je ¢ast analyticka, jez se zabyva analyzou fluktuace a jejimi naklady, personal-
nimi ¢innostmi a fluktua¢nimi tendencemi. V ramci projektové ¢asti je navrzen samotny

projekt snizeni fluktuace ve vybrané spolec¢nosti.

Klic¢ova slova: fluktuace, mira fluktuace, fizeni lidskych zdroju, struktura zaméstnanct,

naklady na fluktuaci, analyza fluktuace, fluktua¢ni tendence

ABSTRACT

This master thesis deals with proposing of a project of the turnover reduction in the select-
ed company on the basis of the analytical part. This following paper consists of two parts,
theoretical and practical. There is a literature review done on the topic employee turnover
and human resources management and its impact on employee turnover using domestic
and foreign literature in the theoretical part. Analytical section, which deals with analysis
of employee turnover and its costs, human resources activities, employee turnover tenden-
cy, is part of the practical segment of this paper. In the framework of the project part is

proposed itself project of the turnover reduction in the selected company.

Keywords: employee turnover, employee turnover rate, human resources management,
employee composition, employee turnover costs, analysis of employee turnover, employee

turnover tendency
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UvVOD

Fluktuace zaméstnancl je v soucasné dobé povazovana za jedno zuzkych mist v ma-
nagementu lidskych zdroji. Pokud se spolenosti neumé¢ji postarat o kvalitni zaméstnance,
ztraci cenny lidsky kapital, ktery je jednim z faktort ovlivitujicich uspéch spolecnosti. Spo-
le¢nosti, které disponuji kvalitnimi zaméstnanci, zvySuji svou efektivitu nejen usporou
nakladii na proces fluktuace a pfijimani novych zaméstnanct, ale 1 vyss$i vykonnosti za-
méstnanct. S fluktuaci zaméstnanct jsou predevSim spojeny ndklady na fluktuaci, které
jsou nezanedbatelnou nakladovou polozkou a spolecnosti by méli mit piedstavu o jejich

vysi. Snizovani fluktuace je proto neptehlédnutelnou tisporou pro spole¢nost.

Cilem diplomové prace je navrhnout projekt sniZzeni fluktuace ve vybrané spolecnosti
na zaklad¢ vysledkl analytické Casti.

row~r

Prace je rozdé€lena na dva celky, a to na teoretickou a praktickou c¢ast. V teoretické casti
je provedena literarni reSerSe s vyuzitim tuzemskych i zahrani¢nich zdroji na téma fluktu-
ace a jejich atributli, jakoZ jsou druhy, negativni a pozitivni stranky, méteni a faktory
ovliviiyjici fluktuaci. Dalsi ¢asti jsou vénovéany fizeni lidskych zdroji a jeho vlivem
na fluktuaci.

rowr 7o~

Prakticka ¢ast se sklada z analytické a projektové ¢asti. Uvodem analytické &asti je charak-
teristika spolecnosti, a to zejména z pohledu organiza¢ni struktury a personalniho odboru.
Nasledné navazuji analyzy struktury zaméstnanci, vybranych personélnich ukazatel spo-
le¢nosti, samotné fluktuace a jejich pticin a nakladl s ni spojenych. Dal§im krokem je pri-

zkum fluktuaénich tendenci a popis nastavenych personalnich ¢innosti ve spole¢nosti.

V projektové ¢asti je prezentovan samotny proces tvorby projektu, kdy v prvnim kroku
jsou stanoveny cile a pfinosy projektu, klicové aktivity s jednotlivymi odpovédnostmi
a prosttedky pro realizaci projektu. Nasledné je pozornost vénovana rozpoctu a vynosnosti

projektu, harmonogramu a rizikové analyze projektu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je navrhnout projekt snizeni fluktuace ve vybrané spolecnosti

na zaklad¢ vysledki analytické ¢asti. V navaznosti na hlavni cil je provedena dekompozice

na dil¢i cile s popisem metod slouzicich k dosazeni danych cila.

1.

Vypracovani teoretické ¢asti pomoci literarni reSerSe s vyuzitim dostupné tuzemské
1 zahranicni literatury, kterd je zpracovana na zaklad¢ 9 cizojazyénych a 16 tuzem-
skych zdrojt.

Zpracovani analytické ¢asti, jejiz dllezitou soucasti je rozbor struktury zaméstnan-
cl, ktery je popsan a zpracovan graficky na zaklad¢ internich dokumentd spolec-
nosti.

Vy¢isleni personalni ukazatell, které jsou vybrany dle teoretickych poznatka a vy-
znamnosti ukazateli pro management fizeni lidskych zdrojd, na zakladé internich
dokumenti spole¢nosti.

Analyzovani soucasného stavu fluktuace zaméstnancti ve spoleénosti pomoci uka-
zatele miry fluktuace, ktery je stanoven na zakladé¢ internich dat spole¢nosti jak pro
dobrovolnou, tak i pro nedobrovolnou fluktuaci, pficemz je analyza zaméfena pre-
dev§im na dobrovolnou fluktuaci.

Podrobnéjsi analyzovani souCasného stavu fluktuace zaméstnanct podle stiedisek,
pracovniho zafazeni a v prvnim roce zaméstnani, ve kterém je analyza pfedevsim
zamétena na fluktuaci ve zkuSebni dobé€, na zaklad¢ internich dat spolecnosti.
Stanoveni pfi¢in odchodu zaméstnanci. Pokud pficiny nelze jednoznacné stanovit,
provést pruzkum fluktuaénich tendenci, ze kterého lze dedukovat mozné pficiny
odchod na zéklad¢ internich dat spolecnosti.

Provedeni analyzy nékladt spojenych s fluktuaci zaméstnanct, u kterych fluktuace
dosahuje nejvyssich hodnot.

Analyzovani nastavenych persondlnich ¢innosti ve spole€nosti, které mohou mit
vliv na fluktuaci.

Cile projektu navrhnout podle metody SMART, projekt odiivodnit pomoci metody
SPIN, stanovit klicové aktivity na zakladé moznych pti¢in odchodd, sestavit matici
odpovédnosti RACI, identifikovat prostiedky nutné pro realizaci projektu, sestavit
rozpocet projektu, vycislit vynosnost projektu pomoci ukazatele ROI a doby né-

vratnosti projektu, sestavit harmonogram projektu pomoci tabulky ¢innosti a soft-
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waru Gantt project, sestavit rizikovou analyzu pomoci metody RIPRAN a zaradit

rizika podle mapy rizik.
Pro sestaveni potiebnych analyz a komparaci je vyuzito sekundarnich dat z veiejné do-
stupnych internetovych zdroji, z vyro¢nich zprav spole¢nosti, jeZ jsou fadn¢ ovéfeny audi-
torem, a z internich materiali poskytnutych vedenim spolecnosti.

Pro provedeni prizkumu fluktuacnich tendenci je vyuZzito primarnich dat ziskanych z kva-

litativniho dotazovani zaméstnanc spolecnosti.
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. TEORETICKA CAST
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1 FLUKTUACE

Jelikoz se tato diplomova prace zamétuje na fluktuaci, je nejprve tedy vysvétlen samotny

pojem fluktuace.

Vnouckova (2013, s. 13) vysvétluje, Ze pojem fluktuace je primarné uzivan v ptirodnich
védach a byl prevzat také do managementu lidskych zdrojt. Dle ni se slovo fluktuace datu-
je z latinského ,,fluctuare®, coz znamena ,.houpat se na vlnach* nebo také ,,pohybovat sem

(13

tam™.

Ve svém ¢lanku Ongori (2007, s. 49) naopak uvadi, Ze fluktuace je rotace pracovniku
na trhu prace, mezi spole¢nostmi, mezi pracovnimi misty a mezi povolanim nebo také,
Ze je to pomér poctu pracovnikil organizace, kteti ji opustili béhem daného obdobi a pri-

mérnym poctem pracovnikll v organizaci béhem daného obdobi.

Shahnawaz a Jafri (2009, s. 159) definuji fluktuaci jako ,, miru zmény pracovni sily organi-

zace behem definovaného obdobi .

Jonas (2007, s. 89) definuje fluktuaci jako ,, persondlni zménu uskutecriovanou mezi podni-
Ky “.

1.1 Druhy fluktuace

Fluktuaci Ize klasifikovat mnoha zptsoby. Jedna klasifikace, kterou pouzivaji Mathis,
Jackson a Valentin (2014, s. 163) ¢leni fluktuaci do téchto tii thlt pohledu:

1) dobrovolna a nedobrovolna,
2) funkéni a dysfunkéni,

3) kontrolovatelna a nekontrolovatelna fluktuace.

Nedobrovolna fluktuace vznikd ukon¢enim pracovniho poméru ze strany zaméstnavateld.
Diivody zaméstnavatelli, pro¢ propustit zaméstnance, mohou byt napiiklad organizacni
zmény ve spolecnosti, poruSovani pravidel prace, nadmernd absence, nesplnéni danych
norem prace, Spatny vykon zameéstnance a dalsi. Dobrovolna fluktuace mize byt zapfici-
néna mnoha faktory, o kterych zaméstnavatelé ani netusi. Nejsou tedy tyto faktory kontro-
lovany zaméstnavateli. Mezi bézné ptiiny dobrovolné fluktuace patii naptiklad pracovni
nespokojenost, vySe platu nebo mzdy, Groven firemnich benefit, kontrola nadifizeného,
dojezdova vzdalenost do zaméstnani a osobni ¢i rodinné diivody. Mathis, Jackson a Valen-

tin (2014, s. 163) také upozornuji, ze dobrovolna fluktuace se mize spise objevovat u pra-
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covnikt, ktefi provadéji vysoce specializovanou praci, napiiklad v oblasti informac¢nich
technologii. Zaroven upozornuji, Ze s nejvétsi pravdépodobnosti se dobrovolna fluktuace
muze zvySovat s velikosti spoleCnosti, a t0 z divodu méné ucinné prevence fluktuace.
Rozdil mezi dobrovolnou a nedobrovolnou fluktuaci je tedy, z jakého podnétu je pracovni
pomér ukoncen. U dobrovolné fluktuace je ukonéen z podnétu zaméstnance, u nedobro-

volné naopak z podnétu spolecnosti.

Podle Mathis, Jackson a Valentin (2014, s. 163) piedstavuje funk¢ni fluktuace odchod mé-
né vykonnych zaméstnancu a také i pozitivni zménu. N&které ztraty pracovnich sil jsou
totiz zadouci zejména tam, kde pracuji mén¢ vykonni ¢i nespolehlivy zaméstnanci a ti mo-
hou byt nahrazeni vykonngj$imi nebo spolehlivejSimi zaméstnanci. Dysfunkéni fluktuace
pak predstavuje odchod vysoce vykonnych nebo klicovych zaméstnancl.. Tyto odchody
se vétSinou d¢ji v zdsadnich obdobich spole¢nosti. Naptiklad, kdyz vedouci softwarového
projektu opusti firmu uprostied aktualizace systému. Jeho odchod zplisobi, Ze harmono-

gram projektu je narusen, prodlouzi se termin ukonceni projektu a ostatni softwarovi spe-

cialisté si mohou zacit hledat a pfijimat praci u konkurencnich spolecnosti.

Nekontrolovatelna fluktuace piedstavuje odchod zaméstnanct z diivodu, které zaméstnava-
tel nemiize ovladat. Kontrolovatelnd fluktuace naopak ptedstavuje odchod zaméstnanci
z dtvodu, které mohou byt ovlivnény zaméstnavatelem. Mezi dtivody odchodu, které ne-
muze zaméstnavatel kontrolovat, patii napiiklad, kdyz se zaméstnanec rozhodne zlstat
doma sdétmi, zaméstnanciv partner je prevelen na jiné misto vykonu prace ne-

bo Ze je zaméstnanec pracujici student.
Koubek (2015, s. 238) klasifikuje fluktuaci zase podle toho, zda se jedna o:

o fluktuaci v ramci podniku (tj. povySovani pracovniki, pfevedeni na jinou praci),
e fluktuaci vnéjsi (tj. naptiklad propousténi, penzionovani, umrti zaméstnance apod.),
jejiz zvlastni podkategorii je fluktuace Casna, kterou se rozumi odchod zaméstnance

Vv prvnich 12 mésicich od jeho nastupu.

1.2 Negativni a pozitivni stranky fluktuace

Fluktuace byva chapana jako negativni faktor, ktery ovliviiuje personalni zajisténi a konti-
nuitu znalosti ve spolenostech. VétSinou odchéazejici zaméstnanci jiZz nepracuji na plny
vykon, odnasi s sebou (Casto ke konkurenci) vyznamné znalosti a jejich odchody a nahra-

zeni stoji spolecnost ¢as i penize. Spolecnosti se proto snazi o udrzeni co nejnizs$i miry
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fluktuace. Prestoze byva fluktuace takto chapana, neni pouze negativnim jevem. Ma i své

pozitivni stranky, bez kterych by spole¢nost stagnovala. (Vnouckova, 2013, s. 13)

1.2.1 Prinosy fluktuace

Fluktuace s sebou pfinasi i urcité ptinosy pro spole¢nost, které jsou dulezitou soucasti roz-
voje spolecnosti. Persondlni obména umoznuje ziskat a udrzet nejvhodnéjsi zaméstnance,
bez ni by dochazelo k ,,firemni slepoté®, inovace a nové impulzy by byly vyznamné¢ ome-
zeny. Mirou fluktuace Ize navic také snadno srovnavat persondlni praci na jednotlivych
oddé€lenich 1 v ramci spolecnosti (v jednotlivych oborech ¢innosti 1 napfi¢). Vybocujici
mira fluktuace z normalu mize poukézat na nevhodny pfistup manazera nebo na dalsi pro-
blémy vyskytujici se v daném odd¢leni/spolecnosti, jako je naptiklad nevhodné sestaveny

tym, nespravedlivé hodnoceni, zachazeni, odménovani apod. (Vnouckova, 2013, s. 14)
Mezi ptinosy fizené fluktuace Vnouckova (2013, s. 14) fadi nésledujici polozky:

e je objektivnim ukazatelem Grovné predevSim persondlni a manazerské prace v celé
spole¢nosti a jejich jednotlivych ¢astech,

e udrzuje fungovani vnitiniho ,,trhu prace*- vytvafeni piilezitosti k postupu, je mo-
mentem pro podprimérné zameéstnance,

e podnécuje pfiliv novych zaméstnancl a napada do spolecnosti,

e fedéni stereotypll a provozni slepoty,

e optimalizuje a zleviiuje proces persondlniho planovani, fizeni rozvoje a nastupnic-

tvi, stabilizuje produktivni kapital.

1.2.2 Negativa a naklady fluktuace
Dle Vnouckové (2013, s. 13) je mozné negativa rostouci fluktuace shrnout nasledovné:

e ztrata zaSkolenych zaméstnanci,

e mozny unik citlivych informaci, hrozba vyzrazeni obchodniho tajemstvi,

e ztrata zakaznikl (zaméstnanec pietahne zakazniky s sebou jinam),

e minimalné zhorSeni pfechodné péce o zakazniky,

e moznost ztraty diivéryhodnosti také u dodavateld,

e zvySené naklady zapfi¢inéné udrZzenim funkénich procesti a zamezenim propadi
prodeje a dal$im Skoddm,

e zvySené naklady na vybér a adaptaci novych zaméstnanct,
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e pocity nejistoty u stavajicich zaméstnanct a jejich pfetizeni (zvySeni nespokojenos-
t1, Castéjsi vyskyt konfliktii, nartist nemocnosti, fetézeni odchodli zaméstnancti),
e snizeni diveéryhodnosti coby potencionalni zaméstnavatele pro kvalitni uchazece

0 zameéstnani.

Fluktuace je také ndkladnd. Do jaké miry je ndkladnd, zalezi na tom, co spole¢nost povazu-
je za néklady. Aby se spoleCnost dostala ke smysluplnym c¢astkdm, méla by se zamérit
na vy¢isleni nakladu na nahrazeni nepostradatelnych, t¢Zko nahraditelnych a nejvykonnéj-

Sich zaméstnanci, protoze ty muze ztratit ze v§eho nejméné. (Branham, 2004, s. 10)

Spole¢nost by méla také zvazit pti vyc¢islovani nakladi jak pfimé, tak neptimé naklady
na nabor a nahradu odchazejicich zaméstnanct. (Branham, 2004, s. 10; Amstrong a Taylor,
2014, s. 251; Vnouckova, 2013, s. 23)

Mezi piimé naklady fluktuace patii nasledujici (Amstrong a Taylor, 2014, s. 251; Vnou¢-
kova, 2013, s. 23):

e piimé naklady ziskavani ndhradnikil (inzerovani, pohovory, testovani apod.),

e piimé naklady adaptace ndhradnikli (odborné zpracovani),

e piimé naklady vzdélavani ndhradnikii (prohloubeni kvalifikace),

e administrativni naklady (personalni prace a ostatni, jako tvorba dokumentace, do-
poruceni, zapoc€tovych listl a jinych evidenci danych legislativou)

e odstupné.

Mezi nepiimé ndklady fluktuace patii nasledujici (Amstrong a Taylor, 2014, s. 251;
Vnouckova, 2013, s. 23):

e naklady ob&tované prileZitosti spojené s Casem, ktery personalisté a liniovy mana-
zeti vynakladaji na ziskévani, adaptaci a vzdélavani ndhradnikd,

e ztraty vykonu téch, ktefi odchazeji, nez dojde k jejich nahrazent,

e ztraty vykonu téch, ktefi ptichazeji, nez dojde K jejich zapracovani,

e ztraty vykonu z diivodu zpozdéni pfi ziskavani a zapracovani ndhradniki.

Duda a Zirkova (2013, s. 2074) dospéli ve své studii k zavéru, Ze naklady spojené
s fluktuaci mohou byt az 1,5 nésobné vyssi nez primérné ro¢ni mzdy odchazejicich za-
meéstnancl. V téchto ndkladech vSak nezapocitavaji ndklady spojené s ndborem novych

zaméstnancl a vypodty jsou piizptsobeny dafiové politice Ceské republiky.
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1.3 Meéreni fluktuace

Fluktuace se obvykle méii stanovenim jeji intenzity ¢i miry, pro které byvaji vyuzivany
jednoduché vzorce, které jsou uvedeny nize. Dle Amstronga a Taylora (2014, s. 250)
je nejznaméjsi metodou meéteni fluktuace tradi¢ni ukazatel miry odchodi zaméstnanci
(v %) a vypocita se podle nasledujiciho vzorce:

pocet zaméstnanct,kteti béhem urcitého obdobi ze spoletnosti odesli

x 100 (1)

primérny pocet zaméstnanci spoletnosti v tomtéz obdobi

Tento ukazatel je jednoduchym vychodiskem pro piedpovidani moznosti pokryti budouci
potfeby zaméstnanct, protoze umoziuje predpovidat budouci ztraty zaméstnanct. Hlavni
vyhodou ukazatele je, ze jeho vzorec je jednoduchy a vypocet snadno proveditelny a po-
chopitelny. Ukazatel ma vsak také negativa. Vyuzivani ukazatele mize byt problematické
Vv piipad¢, ze primérny pocet zaméstnanci, Z néhoz se mira odchodli zaméstnanct pocita,
neni dostate¢né reprezentativni, aby vystihl dosavadni trend v disledku vyrazného ristu
nebo poklesu poctu zaméstnancii béhem sledovaného obdobi. Dal§im problémem je,
ze vysledek miize byt nadhodnocen v disledku znaéného pohybu relativné malého podilu
pracovnich sil. Ukazatel také nedokéze rozlisit, zda se jednd o odchod novych ¢i dlouhole-

tych pracovniki.

Aby bylo mozné identifikovat problémy stabilizace zaméstnanci, je vhodné doplnit ukaza-
tel miry odchodii zaméstnancii indikatorem stability zaméstnancii, napiiklad indexem sta-

bility. Ten se ur¢uje podle nasledujiciho vzorce:

pocet lidi s jednim a vice lety zaméstnani ve spolecnosti

x 100 )

pocet lidi zaméstnanych pired rokem

Dal$im indikatorem stability zaméstnancii je mira pieziti. Vypocita se jako podil zamést-
nancu, kteti byli pfijati v ur¢itém obdobi a ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani jeste
po ur¢itém poctu mésicti nebo let. Pomoci kiivky preziti, kterou znazoriiuje obrazek €. 1,
je mozné vyjadrit rozlozeni ztrat pro kazdou skupinu zaméstnancu piijatych v uréitém ob-

dobi.
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Procentni  podil,
téch, ktefi z urcité
skupiny pfijatych

odesli

Obr. 1. Krivka preziti, (Amstrong a Taylor, 2014, s. 250)

V mnoha piipadech byva zékladni tvar kiivky pteziti podobny, i kdyZ se vrchol této kiivky
muze z hlediska ¢asové osy posouvat nebo muze byt nizsi, pokud se jedna o kvalifikova-
néjsi a vzdélanéjsi skupiny zaméstnancii. Ukazatel miry preziti je vhodny a uzitecny
pro sledovani urcité skupiny novych zaméstnancti (naptiklad absolventll) a umoznuje po-
soudit efektivnost politik ziskavani a stabilizace zaméstnanci. Co vSak neumoziuje,
je ur¢eni miry odchodi celych populaci, aby bylo mozné piedpovidat budouci ztraty za-

meéstnancti a moznosti pokryti budouci potfeby zaméstnancu.

Vnouckova (2013, s. 26) uvadi, ze nékteti autofi doporucuji nezahrnovat odchody zamést-
nancu napiiklad ze zdravotnich diivodii, na mateiskou dovolenou, do starobniho nebo inva-
lidniho diichodu, k vykonu vefejnych funkci a podobné vynucené odchody. Podobné
i Jonas (2007, s. 89) vyluéuje tyto odchody. Jsou vSak i organizace, napiiklad Instituce
pro personalni rozvoj (dale CIPD), které dle Vnouckové doporucuji zahrnout do poctu od-
chazejicich zaméstnanct také zaméstnance, ktefi spolecnost opustili nedobrovolné na za-
klad¢ vypovédi, snizovani stavli pracovnich sil ¢i odchodu do diichodu a teprve z hrubé
fluktuace vypocitat dobrovolnou fluktuaci. Organizace CIPD pak nasledné doporucuje
hruby pocet fluktuaci pouzivat kazdorocné predev§Sim pro vyro¢ni zpravy pro efektivni

srovnani cilu.

Fluktuaci 1ze sledovat za rizné¢ zvolena obdobi, dle pracovni funkce, dle stfedisek spolec-
nosti, dle vékovych skupin atd. Je nutné vypoctenou miru fluktuace sledovat v ¢asovém
horizontu a hodnotit ji v souvislosti s konkurenty v odvétvi v ramci celé ekonomiky.
Je také nutné zohlednit fakt, Ze jednotliva odvétvi maji rizny, pro dané odvétvi specificky,
vyvoj a miru fluktuace. (Vnouckova 2013, s. 27) Mira fluktuace se také 1isi podle velikosti
spole¢nosti, podle regionu a kulturnich zvyklosti. Obecné se mira fluktuace pod 10 % po-
vazuje za piijatelnou. Pokud vSak dosahuje 20 % a vice, pievladaji vice jeji negativni jevy.

(Management Mania, 2015) V roce 2013 spole¢nost HR Monitor vydala studii zamétenou
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na personalni procesy v Ceskych spole¢nostech se 100 a vice zaméstnanci, ve které
v roce 2012 zkoumala i miru fluktuace dle pfevazujici Cinnosti spolecnosti. Zjisténé miry

fluktuace ze studie jsou uvedeny v nasledujici tabulce (Tab. 1.).

Tab. 1. Mira fluktuace dle prevazujici cinnosti spolecnosti,

(HR Monitor, 2013)

Obor ¢innosti Mira fluktuace
Strojirenstvi, kovoprimysl 111
Automobilovy primysl 11,4
Elektropramysl 11,0
Chemicky a gumarensky pramysl, farmacie 11,4
Textilni a kozedélny primysl 10,9
Ostatni primysl 12,6
Stavebnictvi 14,4
Velkoobchod a maloobchod 13,0
Sluzby nevyzadujici kvalifikovanou prac. silu 10,8
Sluzby vyZzadujici kvalifikovanou prac. silu 94

1.4 Faktory ovlivitujici fluktuaci zaméstnanci

Dle Vnouckové (2013, s. 94), ktera se ve své knize hojné zabyva faktory ovlivigjici fluk-
tuaci, patii mezi faktory oc¢ekavani, které ovliviiuji dobu setrvani na pracovnim misté (ne-
vyrovnanost pracovniho a osobniho Zivota, nejasné tkoly, ocekavani). Dulezitost se klade
zejména v tomto faktoru na zkuSenosti, predstavy a zptsob vnimani a jednani jedince. Za-
méstnanec vklada do pracovni pozice sva ofekéavani, které nasledné vyhodnocuje a rozho-
duje se, zda byla splnéna a v jaké mife. Pokud jeho o¢ekavani neshleda s realitou, rozhodu-

je se o opusténi spole¢nosti.

Dalsim faktorem, ktery Vnouckova (2013, s. 96) uvadi, jsou dobré vztahy. Ty vedou
k tendenci zaméstnanci setrvat ve spolecnosti, 1 kdyZ existuji padné divody pro odchod
(spoluprace, zachazeni, spravedlnost, snaSenlivost, vstiicnost a dalsi). Dobré pracovni
vztahy jsou pfedpokladem spokojenosti, protoZe zaméestnanec travi na pracovisti pomernou

¢ast dne.

Firemni kultura je dle Vnouckové dalsim vyznam faktorem pro setrvani na pracovni pozici
(zatizeni, pruznost prace, ptistup ke zdrojam, typ kultury). Firemni kultura dle Vysekalové

a Mikese (2009, s. 67) vyjadiuje urcity charakter spole¢nosti, celkovou atmosféru, ovzdusi,
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chovani zaméstnancii spolecnost a hodnoty spole¢nosti. Vnouckova (2013, s. 96) upozor-
flyje, ze firemni kultura musi spliiovat zédkladni predstavy a pozadavky zaméstnance, jinak

vede k nespokojenosti a opusténi pracovni pozice.

StéZejnim faktorem ovliviujici fluktuaci je dle Vnouckové (2013, s. 97) ohodnoceni prace.
Zaméstnanci chtéji byt pochopitelné adekvatné ohodnoceni za vykonanou praci, v souladu
s jejich pozici a zaujetim, které vénuji svému vykonu. I tak hmotné odmény v dnesni dob¢

nejsou vse, co zamestnanci vyzaduji.

Jinym vyznamnym faktorem ovliviiujicim tendenci k odchodu z pracovniho mista je jistota
budoucnosti (divéra ve vizi spolecnosti, ditvéra ve vedeni, dodrzovani etiky podnikéni,
rychlost obmény personalu). Pokud zaméstnanciim chybi jistota budoucnosti, premysli
0 pfesunu k jiné spolecnosti. Mezi pocity jistoty patii existence strategii ve spolecnosti,
fungujici systém komunikace, ptesné definované pracovni pozice, dané pravomoci, zodpo-

védnosti, samostatnosti, plnéni slibli managementu apod.

Vnouckova (2013, s. 97) uvadi, ze komunikace uvniti spolecnosti, jakozto dalsi faktor,
a jeji uroven maji vliv na pracovni spokojenost (zpétna vazba, upfimnost, informovanost).
Komunikace by méla byt dle ni oteviend a divéryhodnd a nemélo by se zapominat

na zpétnou vazbu.

V neposledni fad¢ faktord ovliviiujici fluktuaci jsou role a pozice. Vnouckova (2013, s. 97)
uvadi, Ze jde spiSe o uznani (prestiz, ptilezitosti, rozvoj). Zaméstnanci chtéji byt na své
pozici uzndvani. Jejich role a pozice ve spoleCnosti se promitaji totiZ i do postaveni

V osobnim zivoté.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A JEHO VLIV NA FLUKTUACI

Dle Koubka (2015, s. 40) k tomu, aby byla spole¢nost konkurenceschopna a ekonomicky
uspesna, méla by spolecnost pristupovat k personalni praci v podobé¢ tizeni lidskych zdroji
jako k rozhodujicimu nastroji. Spatny piistup spoleénosti k personalni praci tak maze zna-
¢it vy$si miru fluktuace. V nasledujicich kapitolach jsou uvedeny personalni ¢innosti, Kte-
rym je dle Vnouckové (2013, s. 46) nutné vénovat pozornost pii snizovani nezadouci fluk-
tuace. Tyto persondlni ¢innosti jsou popsany ve smyslu vlivu na odchod zaméstnanct
z pracovni pozice a jsou V nich uvedeny i rady, které vedou k eliminaci odchodu z divodu

Spatného fizeni personalni ¢innosti.

2.1 Ziskavani, vybér a evidence zaméstnancii

V procesu ziskavani jde predevsim o nalezeni vhodnych uchazec¢ii na dané pracovni misto
(Kocianova, 2010, s. 40) tak, aby dochazelo k souladu s ocekavanim spole¢nosti ohledné
schopnosti, vzdélani a zkuSenosti uchazece a zaroven nastala shoda s ocekavanim daného
zajemce o praci ohledné¢ narokl a poskytovanych pfilezitosti na daném misté¢ (Vnoucko-
va, 2013, s. 46). Vyhledavani vychazi z identifikace potfeb zaméstnanci, ktera je vyjadre-

na jednak z personalnich plant, jednak z operativni potieby. (Koubek, 2015, s. 132)

cvwr

o pracovnim mistu. Doporu€uje se potom zaméstnanci jasn€ vymezit a zafadit pracovni
pozici v organiza¢ni struktufe, informovat zameéstnance o vizi a cilech spole¢nosti, vysvét-
lit motivacni systém a systém komunikace, coz dd zaméstnanci pomérné jasnéjs$i pohled

na pracovni misto a jeho moZnosti se zaclenit. (Vnouckova, 2013, s. 47)

Branham (2009, s. 51) také uvadi né€kolik rad pro slad’'ovani vzajemnych oc¢ekavani mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem. Napiiklad by spolecnost méla poskytnout kazdému
uchazeci realisticky pohled na nabizené zaméstnani. Vedouci pracovnik ¢i personalista
by mél vést s uchazecem upfimnou a otevienou diskuzi o ukolech pracovniho mista, oce-
kavané urovni vykonu, blizkych spolupracovnicich a pracovnim prostiedi, o pravidlech
a politice, firemni kultufe, manaZerském stylu a finan¢ni stabilit€ spole€nosti nebo jinych
tématech, u kterych je potieba minimalizovat pfipadné budouci ,,pfekvapeni. Pokud spo-
le¢nost uchazece odradi upfimnym vylicenim pracovniho mista a s nim spojenych podmi-

nek, pak by ziejm¢ uchaze¢ ze spolecnosti béhem nékolika prvnich meésici odesel.
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Dle Branhama (2009, s. 52) je tak lepsi sdélit uchazeci pravdu dopiedu, protoze tak Spo-

le¢nost vlastné usetii naklady na pozd¢jsi hledani a zaSkoleni jeho ndhrady.

Branham (2009, s. 53) déle radi, aby spolecnosti najimaly zaméstnance z fad brigadnik,
pomocného personalu, stazistii nebo zaméstnancli na ¢astecCny uvazek. Tito zaméstnanci
na castecny nebo docasny tivazek maji prilezitost zakusit pozitiva i negativa pracovniho
mista dfive, neZ se oni nebo spolecnosti odhodlaji zménit vzajemny vztah z do¢asného

na trvaly.

Dalsi radou je pfijimani uchazect doporucenych soucasnymi zaméstnanci. Dle Branhama
(2009, s. 54) pruzkumy ukazuji, ze fluktuace nové prijatych zaméstnanct v prubéhu prvni-
ho roku je podstatné nizsi u téch, ktefi byli ptijati na zaklad¢ referenci souc¢asnych zameést-
nancl, nez u téch, ktefi byli pfijati formalngjSimi zpisoby vyhledavani pracovniki.
Je to hlavné dano tim, ze soucasni zaméstnanci dokazi popsat pracovni misto velice realis-

ticky.

Branham (2009, s. 55) doporucuje také najimat zaméstnance z fad souc¢asnych pracovnikd.
Pokud spole¢nost ptijme nebo povysi zaméstnance z vlastnich zdroju, snizi tak riziko fluk-
tuace, protoze takovy kandidat je uz seznamen S chodem spolecnosti. Dale by podle n¢j
méla spolecnost vytvaret realistické popisy pracovnich mist s kratkym vyctem (5 az 6)
klicovych dovednosti, umoznit vést pohovory i fadovym ¢lenim tymu nebo nabidnout

uchazec¢lim moznost vyzkousSet si nabizenou praci na vlastni kiizi.

Vnouckova (2013, s. 48) zdlraznuje, Ze najmuti vhodnych zaméstnancti je jednim z hlav-
nich faktor ovlivilujicim naslednou fluktuaci zaméstnancti a Ze ndklady spojené s vybe-
rem zaméstnancl nejsou zanedbatelné, proto je potieba vénovat pozornost systému piiji-

mani.
2.2 Rizeni adaptace zaméstnance

Zda se zaméstnanec rozhodne setrvat ve spole¢nosti, ma vliv 1 profesni adaptace, kterad
hraje dulezitou roli v rozvoji a spokojenosti zameéstnance. Hlavnimi faktory pracovni adap-
tace je seznameni s organiza¢nimi pravidly, kulturou a realistickymi situacemi, které
ve spolecnosti pievladaji. Spole¢nost se spravné nastavenym adaptacnim procesem se vy-
hne naslednym nepiijemnostem pii pozdé€jSim zjisténi zaméstnance, Ze pracovni misto ne-
spliiuje jeho ocekavani a rozhodne se k odchodu nebo k setrvani na misté s minimem vyna-

lozeného pracovniho uGsili. (Vnouckova, 2013, s. 50)
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O pracovni adaptaci se ve smyslu na odchod zaméstnance také zmifluje Kocidnova
(2010, s. 131), ktera uvadi, ze jeden ze Ctyf cilii adaptace je prave snizeni pravdépodobnos-
ti brzkého odchodu. To potvrzuje i Bauerova (2010, s. 6), ktera ve svém ¢lanku uvadi,
ze provedeny vyzkum ukézal, ze spravné provadéni pracovni adaptace vede k nizsi fluktu-
aci. Kocianova (2010, s. 131) zase upozoriuje na terminy adaptace a to takové, ze dojem
pracovnika je nejdulezitéjsi z prvnich ¢tyf tydnli zaméstnani a jesté do Sesti mésict od na-
stupu je pomérné velké riziko jeho ochodu. Zminuje také, ze by spoleCnost méla mit vytvo-
fené vhodné adaptacni programy a individualni plany adaptace pracovnikii pro lepsi

schopnost zaméstnance se prizpisobit prostiedi.

Kromé této prevence odchodu zaméstnance v oblasti pracovni adaptace doporucuje Princ-
lik (2013), aby spole¢nosti méli pro nové zaméstnance piipraveny ,,vstupni balicek”. Ta-
kovy soubor dokumentii by mé¢l obsahovat podle néj pfedstaveni spolecnosti, podrobny
popis pracovni pozice, tabulku hodnoceni a o¢ekavanych vystupt, interni informace spo-
le¢nosti, kontaktni udaje dualezitych spolupracovnikii, informace o persondlni politice,
moznosti a benefity. Dle Princlika (2013) je tento vstupni bali¢ek hodnocen u novych za-

méstnanct pozitivne.

Jiné postupy spravné adaptace pracovnika uvadi i Bauerova (2010, s. 16). Napftiklad dle ni
je vhodné implementovat adaptacni prvky pied prvnim dnem v préci, ucinit prvni den
V praci vyjimeény, pouzit orientacni plany, zapojit spolupracovniky do adaptacnich plani
a vyzadovat jejich disledné plnéni, mit vyjasnéné terminy s novym zaméstnancem jako

jsou cile, role, zodpovédnost a dalsi.

Nejcastéjsi problémy v pracovni adaptaci shrnuje Jana Holeckova (2008) v casopise
HR forum v téchto bodech:

e manazer je pietizeny a nema ¢as se novému zaméstnanci vénovat,

e novy zaméstnanec je prili§ sebevédomy a tvaii se, ze vSechno umi a zna,

e nanového zaméstnance ¢ekd spousta restll po predchiidei,

¢ na konci adapta¢niho obdobi se ukazuje, Ze se téméf nic nestihlo, vykonnost noveé-

ho zaméstnance neni zdaleka takova, jak se ocekavala.

2.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je dalsi personalni ¢innost, ktera podle Vnouckové (2013, s. 52)

muze ovlivnit fluktuaci zaméstnancli. Hodnoceni je také dalezitou soucasti ocenéni vyna-
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lozeného tsili, Casu a zaroven shrnutim minulého obdobi S navrzenim cilti a moznosti zlep-
Seni do dal$iho obdobi. Dle ni je v hodnoceni dilezité uznani zaméstnance, protoze za-
méstnanci chtéji védét, ze je jim spolecnost vdécna za to, ze pro ni pracuji a zaroven
je tento nastroj vhodny pro véasné zjisténi nedostatkt, upozornéni na chyby a predchazeni

nespokojenostem.

Hodnoceni zaméstnancti neprobiha vzdy zcela spravné a mohou se v nich objevit chyby
a problémy. Koubek (2015, s. 229) zminuje, ze pii hodnoceni zaméstnanci hraje dulezitou
roli osobnost hodnotitele a také i mnohé aspekty pracovniho vykonu, které nelze objektiv-
né¢ zmétit. Hodnoceni zaméstnanct je tedy silné vystaveno nebezpeci subjektivismu, ne-
vhodnym vybérem kritérii a metod hodnoceni, dale vlastnim hodnocenim pracovnich vy-
sledkti, chovanim a schopnosti zaméstnance. Koubek nésledné uvadi vycet nejcastéjsich
chyb v hodnoceni pracovniki, kterym by se mé&li vyvarovat hodnotitelé. Jsou jimi napfi-
klad pftilisna shovivavost nebo naopak pfilisSna ptfisnost, tendence hodnotit pracovniky
hodnotami ze stfedu stupnice, tendence nechat se ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi,

antipatiemi ¢i predsudky, vyrazné kriticka forma hodnoceni a mnohé dalsi.

Hodnoceni zaméstnancii mize znamenat pro nckteré zameéstnance stresujici zaleZitost
z diivodu obav o svou pozici ¢i misto. Nicméné hodnotici pohovor by mél byt jako ptatel-
sky pohovor mezi nadfizenym a podfizenym, kde oba maji prostor pro vyjadieni postieht,
sdéleni pozadavku a cilii. Hodnoceni zaméstnancti vede také k lepSimu piijeti negativnich

pfipominek (zaméstnanci se u¢i pfijimat negativni vazbu). (Vnouckova, 2013, s. 52-55)

2.4 Odménovani zaméstnancu

Jednim z Gstfednich bodd pro rozhodnuti o setrvani nebo opusténi pracovniho mista je dle
Vnouckové (2013, s. 70) odménovani zaméstnancti, které na sebe nejvice z personalnich
¢innosti pritahuje mimofadnou pozornost jak zaméstnavatell, tak zaméstnanci. Kou-
bek (2015, s. 287) také potvrzuje dilezitost systému odménovani z hlediska stabilizace
zameéstnancll ve spolecnosti. Vystupem v systému odméinovani je vySe odmény zameést-
nance, ktera je urcena na zakladé velikosti hodnoty jeho piispévku k pInéni cile dané pra-
covni skupiny. Spravedlivé odménovani pak vyznamné ovlivituje vykonnost a spokojenost
zamé&stnance. (Vnouckova, 2013, s. 70) Branham (2009, s. 36) také radi, pokud si chce
zaméstnavatel udrzet zaméstnance, mél by zaméstnance odménovat na urovni nebo mirné

nad trovni platu, ktery za podobnou praci nabizi trh.
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V souvislosti s odménovanim uvadi Vnouckova (2013, s. 74) matici moznych systému

odménovani podle Branhama (2006), které se déli do ¢ty kvadrantd a jsou zobrazeny nize

V obrazku (Obr. 2).

KRATKODODE DLOUHODOBE
Zékladni plat Bezpecnost prace
Piiplatky Programy spofeni

Ptispévky na zdravotni pojisténi

Podily na zisku

Pracovni/Zivotni benefity
Praktiky pfi pfijimani

Kouding

Pracovni prostredi
Chovani vedoucich

Duvéra ve vedeni

NEHMATATELNE HMATATELNE

Obr. 2. Typologie odmeén, (Vnouckova, 2013, s. 74)

Levy horni kvadrant pfedstavuje naprosty zaklad, se kterym pfi ndstupu na pracovni pozici
pocitd kazdy zaméstnanec a je také nejvice pouzivan. Pokud si cht&ji manazefi udrzet
schopné a rozvojeschopné zaméstnance, méli by se zaméfit zejména na dlouhodobé, ne-
hmatatelné odmény. Tyto odmény nejvice pisobi na dlouhodobou ochotu zaméstnanctu
zustavat a jsou také v souladu s modernimi trendy odménovani. Pokud zde dojde k né&ja-
kému konfliktu, jsou naopak castou pfi¢inou odchodli zaméstnancl. (Vnoucko-

v, 2013, s. 74)

2.4.1 Nabidka zaméstnaneckych benefiti

Kocidnova (2010, s. 164) definuje zaméstnanecké vyhody jako ,, slozky odmeny poskytova-
né navic k riznym formam penézni odmeény. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo od-

menou. “ Cile politiky zaméstnaneckych benefitli spolecnosti jsou nasledujici:

e poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén, kte-
ré by umoznily jak ziskat, tak udrzet vysoce kvalitni zaméstnance,

e uspokojovat osobni potieby zaméstnancil,

e posilovat oddanost a védomi zavazku zaméstnanct vii€i spolecnosti,

e poskytovat nekterym zaméstnanciim danové zvyhodnény zplisob odmény. (Kocia-

nova, 2010, s. 164)
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Uvedené cile nezahrnuji ovliviilovani motivace, bézné vyhody nemaji ptfimy vliv na vykon.
Mohou vsak ovlivnit postoje zamé&stnanct ke spole¢nosti, piisobi na spokojenost a mohou

mit v diisledku vliv na stabilizaci zaméstnanct. (Kocianova, 2010, s. 164)

Nové poznatky a trendy v zaméstnaneckych benefitech pfinasi server Novinky.cz (2016)
na zaklad¢é provedené ankety pracovniho portdlu Profesia.cz. Uvadi, ze zaméstnanecké
vyhody a bonusy nejsou jen doménou velkych, zejména nadndrodnich spolecnosti,
ale ze zam¢stnanecké benefity nabizeji ¢im dal tim Castéji i mensi spole¢nosti. Nabizi jich
vice nez polovina malych a stfednich spolecnosti. Dochazi také k patrnému piesunu
od jednorazovych vécnych bonust k dlouhodobéjsi podpote zajmu ¢i rozvoje zaméstnan-

o

Cu.

Dle serveru Novinky.cz (2016) se také méni obliba zaméstnaneckych benefitl. Zvlaste
mladé generace spiSe preferuje lepsi podminky pro skloubeni pracovniho a osobniho Zivota
a atmosféru ve spole¢nosti. NejzajimavejSim benefitem zistavaji podle vysledkt ankety
pracovniho portalu Profesia.cz pro ¢eské zaméstnance progresivni vykonové slozky mzdy
a podily na zisku. Tuto moznost si zvolilo 36 % respondentil. Ctvrtina (25 %) zu¢astné-
nych volila pruznou pracovni dobu. Celkem vyrovnané preference jsou u dovolené navic
(11 %), ptispévkl na pojisténi (12 %) a prispévki na vzdeélani a volnoCasové aktivity

(9 %).

2.5 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

V dnesni dynamické dob¢ silicich globaliza¢nich tendenci potiebuji spole¢nosti dle Voda-
ka a Kuchar¢ikové (2011, s. 18) kvalitni strategii, ktera jim pomutze k ispéchu na vysoce
konkurenénich trzich. Nedilnou soucésti takové strategie ma byt ze strany lidskych zdrojii
efektivni rozvoj potencidlu vlastnich zaméstnancl. Tim, Ze spolecnost zafadi rozvoj
a vzdélavani do podnikové strategie, dava také najevo, ze si svych zaméstnanci vazi. (Vo-
dak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 79) Novou strategii jisté uvitaji i zamé&stnanci, protoze dle
Vnouckové (2013, s. 75) zaméstnanci touzi se vzdélavat, zlepSovat a citit se na vrcholu
svych moznosti. Pokud vSak neni tato touha zameéstnancli splnéna, plisobi jako jeden

ze spoustecich faktord pro uvazovani o odchodu ze spolecnosti.

Dale dle Vnouckové (2013, s. 75) je s rozvojem jakozto motivujicim faktorem, ktery na-
pomaha udrzeni zaméstnance na pracovni pozici, spojeno zajiSténi vhodnych Skoleni

pro zaméstnance na konkrétnich pracovnich pozicich z diivodu ujasnéni cilt a tikont pro-
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vadénych na pracovnich pozicich. Personalisté a nadfizeni musi mit pfehled o tom, na jaké
pozice a vykon prace se hodi zaméstnanci svou kvalifikaci a vzdélanim. Pokud zaméstna-
nec projevi ambice ¢i zajem o danou pozici ve spole¢nosti, m¢li by ho podporovat. Nao-
pak, pokud zaméstnanec evidentné projevi na svém misté ve spolecnosti nespokojenost,

nem¢éli by mu branit v odchodu.

Ne vzdy vsak personalisté a nadfizeni znaji dobfe své zaméstnance. Nekteti zaméstnanci
mohou zakousSet neklid a frustraci souvisejici s jeho nespokojenosti s kariérnim rastem
a oddalovanim povyseni. Branham (2009, s. 111) uvadi n¢kolik situaci, které pomohou
personalistim a nadfizenym rozpoznat piiznaky zabrzdéného rlstu a kariérni frustrace

svého zaméstnance. Jedna se o tyto situace:

e , Bez rozdilu se uchdzi o povySeni na interni pozice, pricemz pro nékteré z nich ne-
ma kvalifikaci nebo se na né nehodi.

e Neddvno nebyl vybran na jinou pozici ve spolecnosti.

e Byl Vv posledni dobé vynechan pri povySovani.

e Zda se, Ze jede na volnobéh a je znudény nebo pro néj prdce prestala byt vyzvou.

o Neustale zZada o nové vyzvy.

e Neustdle se zajima o dalsi a dalsi skoleni.

e Pozaduje jasny plan své dalsi kariéry.

e Podal si zZadost o uhradu skolného, ale neni sdilny ohledné cilii své kariéry.
e Prave dokoncil dalsi uroven vzdélani a zda se, ze ocekdva povyseni.

Mezi rozvoj zaméstnancli ve spolecnosti patii 1 fizeni kariéry. Vnouckova (2013, s. 76)
konstatuje, Ze vzhledem k ekonomické nakladovosti adaptace novych zaméstnanct a jejich
rozvoje je efektivngjsi se zaméfit na stabilitu personalu a rozvoj stavajicich zaméstnancd.
Rizeni pracovni kariéry je sice naroény proces, nicméné aby spole¢nost zmirnila tendence
zaméstnancu fluktuovat, méla by jim nabidnout realnou moznost profesniho rozvoje s jis-

tou mirou socidlni jistoty. Timto zptisobem muze spolecnost vytvofit stabilni jadro zamést-

nanct, které udrzi kritické znalosti a bude centrem usilujicim o ispéch spolecnosti na trhu.

2.6 Kultivace pracovnich vztahu

Bednatr (2013, s. 17) uvadi, Ze socialni vztahy mezi zaméstnanci ¢i Cleny tymu, Kte-

ii se podileji na plnéni ukold, jsou faktorem, jenz velmi vyrazné ovliviluje pracovni vy-
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konnost, jejich ochotu a schopnost kvalitné pracovat. A nejenom to. Vnouckova
(2013, 5. 96) uvadi, ze pracovni vztahy piedevsim ovliviiuji spokojenost zameéstnance

ve spolecnosti.

Na jedné stran¢ dé€li Bednar (2013, s. 17) pracovni vztahy na vztahy formalni, které jsou
uréené strukturou. Jedna se o vztahy nadfizenosti a podtizenosti, zodpoveédnosti a kompe-
tence. Na druhé strané to jsou vztahy neformalni, které vznikaji mimo formalni strukturu.
Autor dopliiuje tato dvé pojeti jesté o treti, vztahy realné. Ty jsou tvofeny prinikem obou

prechozich. Jsou podminény okolim, prostfedim, aktudlnimi problémy i1 souvislostmi.

Koubek (2015, s. 336-338) upozoriiuje, Zze doprovodnym jevem vSech mezilidskych vzta-
hl, vetné¢ vztahli pracovnich, jsou konflikty. K tomu, aby se piedeslo nespokojenosti
S pracovnimi vztahy, radi, aby mnohé konflikty na pracovisti a individualni problémy za-
meéstnanct fesil schopny psycholog nebo socialni pracovnik, kterého by méla spole¢nost
poskytnout zaméstnanciim. Dale doporucuje, ze je pochopiteln¢ vhodné vytvotit atmosféru
otevienosti a diivéry mezi vedoucimi a fadovymi zaméstnanci. K velmi efektivnim nastro-
jum eliminovani konfliktl uvadi moZnost sdé€lit své nazory, pfipominky, obavy, nespoko-
jenost nékomu, koho zaméstnanec povazuje za kompetentniho k odstranéni ¢i zmirnéni

problémti a védét, Ze bude pozorné vyslechnut.

Jednim z nejefektivnéjSich nastrojii prevence konflikti a vytvafeni zdravych pracovnich
vztaht povazuje Koubek (2015, s. 338) fungujici systém komunikace. To znamena,
aby zaméstnanci byli pfiméfené a v¢as informovani o v§em, co se jich n¢jakym zpisobem

dotyka a méli moznost se k tomu vyjadfit. Mezi zptisoby informovani zaméstnanci fadi:

e, podnikové noviny,

e podnikovy rozhlas,

® pocitacova sit,

e vyvesky,

e shromdzdéni zaméstnanci,

e pracovni porady,

® Vyrocni zpravy,

e informovani prostrednictvim nadrizeného nebo prostiednictvim odborii,

e u prileZitosti spolecenskych akci atd. “

Ke zdravé komunikaci ve spolecnosti je také potfeba se v€novat pracovnim vztahlim mezi

jednotlivymi zaméstnanci, pracovnimi skupinami, useky a organiza¢nimi jednotkami. Ne-
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jenze tato komunikace piispiva k vzajemné informovanosti o praci ¢i k piebirani zkuSenos-
ti, ale 1 K zlepSovani socialnich vztahii ve spole¢nosti a ke zvySovani pocitu sounalezitosti

se spolecnosti. (Koubek, 2015, s. 339)

2.7 Zjistovani pracovni spokojenosti zaméstnance

Kocianova (2010, s. 34) obecné definuje spokojenost ¢loveéka jako subjektivni pocity
V 0sobnim i v pracovnim zivot¢, kterou ovlivituji naplnéna ocekavani a cile, udélosti vni-
mané jako pozitivni. Pracovni spokojenost pak vymezuje v zavislosti na uspokojovani po-
tieb zaméstnanct ¢i v souvislosti s postoji v praci. Pracovni spokojenost je dle ni dale spo-
jovéana s pracovni motivaci, vykonnosti zaméstnanct, jejich identifikaci se spole¢nosti

a jejich pracovni stabilizaci.

Vnouckova (2013, s. 15), stejné jako Thomson (2003, s. 97), zminuje faktory pracovni
spokojenosti dle zjednoduseného déleni Herzbergovy dvoufaktorové teorie. Ta rozd€luje
faktory na hygienické, které ovlivituji nespokojenost a faktory motivacni, které naopak
ovliviiuji spokojenost zaméstnance. Hygienické podminky nejsou podminkami sebereali-
zace zamé&stnance ve spole¢nosti a jejich naplnéni nevede k jeho spokojenosti v ni.
Z tohoto divodu je tedy potieba se vice zaméfit na tyto faktory. Ne kazdy zaméstnanec ma
potiebu se seberealizovat, avsak kazdy jedinec se rozhodne odejit ze spolecnosti z diivodu
nespokojenosti s nékterym nebo s vice dissatisfaktorti. Rozdéleni faktord na ty, které mo-
hou vést k nespokojenosti, pokud nejsou vnimany na adekvatni trovni (dissatisfaktory)
ana faktory, které mohou zaméstnance dale podnécovat (satisfaktory neboli motivatory)

ukazuje tabulka ¢. 2.
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Tab. 2. Faktory oviiviwjici (ne)spokojenost zaméstnance
ve spolecnosti dle Herzbergovy dvoufaktorové teorie,

(Vnouckova, 2013, s. 15)

Hygienické dissatisfaktory Motivacni satisfaktory
Organizacni politika a sprava | Dosazeni cile
Odborny dozor Uznani
Vztahy Povyseni
Plat Prace
Pracovni jistota MozZnost ristu
Osobni Zivot Odpovédnost

Fyzické pracovni podminky

Postaveni

Thomson (2003, s. 97) dodava, ze obvyklymi ptiznaky nespokojenosti v zaméstnani jsou
soustavné pozdni pfichody nebo absence, podpriimérny vykon a skutecné nebo ptedstirané
nemoci. Vnouckova (2013, s. 85) chape vyusténi nespokojenosti jako odchod zaméstnance

ze spolecnosti, ktery je blize popsan v nasledujici kapitole.

Aby se piedeslo odchodu zaméstnanci, Branham (2009, s. 28) radi, Ze nadfizeni by se méli
pravidelné ptat svych zaméstnanci, jak jsou ve spolecnosti spokojeni. Tyto jednoduché
otazky vyjadfujici zajem nadfizeného o zaméstnance mohou pomoci zabranit fluktuaci.
Nicmén¢ neni v silach nadfizenych splnit v§echna ptani zaméstnance, zalezi také i na akti-
vité podiizenych. Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 62) také doporucuji, se ptat na spokoje-
nost zaméstnance pomoci vhodného dotazniku nebo strukturovanych rozhovort. Spokoje-
nost zaméstnance se ma dle nich 1 méfit. V dotazniku a rozhovoru maji byt poloZeny otaz-
ky typu:

e zda se zaméstnanec ztotoznil s rozhodnutimi managementu a loajalitou ke spolec-

nosti,

e zda je piesvédcen o tom, Ze vykonava smysluplnou praci,

e zda pfistup k informacim, které mu umoznuji kvalitni vykon prace,

e zda je aktivné podporova k tymové praci, tvofivosti a iniciativy,

e zda mé pomoc a podporu nadiizenych,

e zda je celkove spokojen se spole¢nosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

Cilem méfeni spokojenosti je udrzet ty zaméstnance, o které ma spole¢nost dlouhodobé
zajem. Jedna se predevsim o stalé a loajalni zaméstnance, kteti predstavuji nositele hodnot
a udrzovatele kultury podniku, znalosti, poznani procesi a vnimavosti k potfebam zakaz-

niku.

2.8 Zvladnuti odchodu zaméstnance

Dojde-li ke skute¢nému odchodu zaméstnance ze spole¢nosti, Branham (2009, s. 24) upo-
zoriuje, ze této udalosti nejprve predchazi proces odcizeni a pak nasledné proces uvazova-
ni 0 odchodu. U procesu odcizeni je nutné si nediive uvédomit, ze fluktuace zaméstnanct
neni jednorazovou udélosti, ale jde o proces, ktery muze trvat dny, tydny a nékdy i roky,
dokud se zaméstnanec koneéné nerozhoupne k odchodu. Ztejmymi ranymi znaky odcizeni
jsou absentismus, nedochvilnost nebo chovani, které naznacuje zvySenou negativu. Ty-
to rané signaly odcizeni se zac¢inaji objevovat po urcité prelomové udalosti, ktera ptriméla

zameéstnance zamyslet se nad svou oddanosti spole¢nosti.

Proces uvazovani zaméstnance o odchodu Branham (2009, s. 27) rozd¢€luje do dvou odlis-
nych fazi, z nichz ta prvni je obdobi mezi prvnimi Givahami zaméstnance o odchodu a na-
slednym rozhodnutim odejit. Druha faze je doba mezi rozhodnutim odejit a skuteCnym
odchodem. V tomto obdobi jsou Sance nadfizenych ziskat zaméstnance zpét na stranu spo-

le¢nosti znateln€ nizsi, nez byly v prvnim obdobi.

Koubek (2015, s. 191) pojima odchod zaméstnanct ve své knize jako uvolfiovani zamést-
nancu ze spolec¢nosti. Kromé¢ toho, Ze k uvoliiovani zaméstnanci dochazi z divod na stra-
né¢ zaméstnance 1 na strané zaméstnavatele, Upozornuje Koubek (2015, s. 191),
ze V disledku odchodu zaméstnance mohou néktefi nadfizeni prestat komunikovat se za-
méstnancem. ZhorSenou komunikaci mezi nadfizenym a zamé&stnancem pii odchodu za-
meéstnance ze spolec¢nosti potvrzuje i Thomsonova (2003, s. 199). Ta uvadi, Ze néktefi nad-
fizeni se vyhybaji rozhovoru s odchéazejicim zaméstnancem a davaji pirednost pisemnému
informovani pfed osobnim setkdnim s odchazejicim zaméstnancem. Dle ni tak nadfizeni
¢ini z diivodu, ze nemaji radi odchody néjakého svého podiizeného se vsi tou obvyklou

rozmrzelosti, zlobou, hotkosti a smutkem, které to doprovazeji.

Koubek (2015, s. 192) naopak doporu¢uje nadiizenym ucinit S odchazejicim zaméstnan-
cem vystupni rozhovor. Vystupni pohovor dle né¢j miize poskytnout velmi cenné informace

o situaci na pracovisti. Branham (2009, s. 30) a Kocianova (2010, s. 195) také doporucuji



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

provést s odchazejicim zaméstnancem vystupni pohovor, ktery miize pomoci odhalit pfici-

ny dobrovolného odchodu zaméstnance.

Vnouckova (2013, s. 85) povazuje odchod zaméstnance jako vyusténi nespokojenosti.
Konkrétni divody nespokojenosti maji byt dle ni zjiStény také ve vystupnim rozhovoru.
Ziskané informace se maji dale analyzovat a vyuzit pti vytvaieni plana stabilizace zamést-
nancl. Vodék s Kucharcikovou (2011, s. 62) zase chapou kazdy nezadouci odchod za-

méstnance jako ztratu intelektualniho know-how.
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Fluktuaci lze chapat jako miru zmény pracovni sily spole¢nosti béhem obdobi, které zaji-
ma zaméstnavatele. Zpravidla se jedna o jeden hospodaisky rok. Fluktuaci 1ze také klasifi-
kovat podle nékolika uhlii pohledu. Nejznaméjsim clenénim je ¢lenéni fluktuace na dobro-
volnou a nedobrovolnou. U dobrovolné fluktuace dochazi k odchodu ze spolecnosti
Z podnétu zaméstnance, u nedobrovolné naopak z podnétu zaméstnavatele. Pro vypocet
fluktuace byva nejéastéji vyuzivan tradiéni vzorec podle Amstronga a Taylo-
ra (2014, s. 250). Krome vypoctu fluktuace je také doporuc¢ovan i vypocet indikatoru stabi-

lity zaméstnancu.

Optimalni mira fluktuace neni stanovena. ZaleZi na velikosti spolecnosti, na odvétvi a re-
gionu, ve kterém spolecnost podnika, apod. Nicméné spolecnost HR Monitor zjistila studii
v roce 2012 miry fluktuace ¢eskych spolecnosti se 100 a vice zaméstnanci dle pievazujici
¢innosti. Tyto informace o fluktuaci jsou nasledné pouzity v praktické casti prace ke kom-

paraci fluktuace ve vybrané spolecnosti.

Hlavnim piinosem fluktuace je, Zze eliminuje existenci ,,firemni slepoty* v oblasti kvalit-
nich zaméstnanct. Spolecnost si tak mize ziskat a udrzet nejvhodnéjs$i zaméestnance, kte-
ré jsou pro spolecnost dileziti z hlediska rozvoje spole¢nosti. Nicméné rostouci fluktuace
je povazovana za negativni a je také nakladna. Naklady na fluktuaci jsou pro kazdou spo-
lecnost individudlni, protoze zalezi na tom, co spole¢nost povazuje za ndklady. Podle né-

kterych autorti se naklady spojené s fluktuaci d€li na ptimé a neptimé.

Mezi hlavnimi faktory ovliviiujici fluktuaci patii o¢ekavani zaméstnance, uroven pracov-
nich vztaht, firemni kultura, ohodnoceni prace, komunikace, role a pozice zaméstnance.
Mimo téchto faktort také ovliviiuje fluktuaci uroven fizeni lidskych zdroji. K dilezitym
personalnim ¢innostem patii ziskavani a vybér, fizeni pracovni adaptace, hodnoceni a od-
ménovani vcetné nabidky zaméstnaneckych benefitli, rozvoj a vzdélavani, kultivace pra-

covnich vztaht, zjiStovani pracovni spokojenosti a zvladnuti odchodu zaméstnance.

S vyuzitim teoretickych poznatkd o fluktuaci jsou v praktické ¢asti provedeny nasledné
analyzy soucasného stavu fluktuace zaméstnanct ve vybrané spolecnosti. Na zaklad¢ vy-

sledkii z analyz je pak navrhnut projekt snizeni fluktuace ve vybrané spolecnosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolecnost byla zalozena v roce 1998 s cilem vybudovat komplexni zajisténi logistickych
sluzeb jednoho hlavniho zékaznika. V prabéhu nékolik malo let se stala dynamicky se roz-
vijejici spole¢nosti s mezinarodni ptisobnosti a v soucasné dob¢ je soucasti rodinného hol-

dingu.

V roce 2000 byl vybudovan systém fizeni jakosti a o rok pozdéji byl spole¢nosti vydan
certifikat ISO 9001/2001. V roce 2009 pak spolecnost ziskala certifikat ISO 9001/2008

a v roce 2015 se spole¢nost zavazala i K plnéni ISO 14001.

Spole¢nost pisobi ve Zlinském kraji, kde ma své sidlo a i své provozovny. V Olomouckém
kraji a ve Slovenské republice ma také své pobocky. Spole¢nost nabizi dvé hlavni ¢innosti,
a to sluzby v oblasti skladovani a v oblasti dopravy. Nejvice zamé&stnancti pusobi v oblasti
skladovani, nicméné nejvétsi piijmy plynou z oblasti dopravy. Dalsimi ¢innostmi, kte-
ré spoleénost nabizi, jsou sluzby v oblasti logistiky a v oblasti celni deklarace.

Spolecnost byla zalozena jako ryze ¢eska spole¢nost s ru¢enym omezenym se zakladnim

kapitalem v hodnoté desitek miliond. K 1. 3. 2016 spole¢nost zaméstnava celkem 351 za-

meéstnanct na riiznych pozicich.
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4.1 Organizacni struktura spolecnosti

‘ JEDNATELE SPOLECNOSTI ‘
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Obr. 3. Organizacni struktura spolecnosti,
(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Z vyse uvedeného obrazku (Obr. 3) plyne, Ze spole¢nost ma vytvorenou liniové-$tabni or-
ganizaéni strukturu. Statutarni organ spolecnosti predstavuji dva jednatelé a prokurista,
ktefi jsou na vrcholu organizaéni struktury. Jim je podfizen generalni feditel, ktery fidi
mateiskou spole¢nost a pét dcefinych spolegnosti (koncernti). Stabni utvar v organizaéni
struktufe reprezentuje piedstavitel vedeni pro jakost. Tento Cinitel ma na starosti ma-
nagement kvality, ktery predstavuji pfedevsim zavedené ISO normy. Matefska spole¢nost
ma celkem tfi divize, z nichZ divize dopravy a spedice a divize skladového hospodatstvi

ptfedstavuji hlavni ¢innosti spole¢nosti.

Divize ekonomiky a financi zajistuje podpirné ¢innosti. Nejvyssi predstavitel této divize
je teditel, ktery je nadfizen vedouci odboru ucetnictvi a dani. Odbor se dale sklada

z nékolika ucetnich, které jsou podiizeny vedouci.

Samostatnymi utvary, které jsou podfizeny generalnimu fediteli, jsou odbor controllingu,
odbor IT, odbor personalni a odbor spravy majetku. Tyto tvary se vétSinou skladaji z jed-

noho ¢i dvou zaméstnancu.

Divize skladového hospodafstvi je z hlediska poctu zaméstnanct nejveétsi. Nejvyssim pied-

stavitelem je zde také feditel divize. Reditel divize ma pod sebou 52 technicko-
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hospodatskych pracovniki (dale THP). Ti se pak z hlediska pracovniho zafazeni déli
na referenty divize skladového hospodatstvi, vedouci skladu a mistry. Divize ma Ctyfi ve-
douci skladu, znichZz vedouci skladu A se stard 0 chod 1 skladu, vedouci skladu B
0 3 sklady, vedouci skladu C o 2 sklady a vedouci skladu D o 1 sklad. Z hlediska poctu
zamé&stnanct je vSak sklad A nejvétsim. Struktura zaméstnanci ve skladech je blize popsa-
na v nasledujici kapitole. Vedoucim skladu jsou podfizeni mistfi, ktefi jsou nadiizenymi
jsou tedy délnici, z hlediska pracovniho zafazeni manipula¢ni délnici-fidi¢i VZV. Zvlastni
oddéleni zaujima v divizi skladového hospodafistvi celni deklarace, kde jeden z referenti

zaujima vuci ostatnim vedouci pozici.

Divizi dopravy a spedice fidi jeji feditel, ktery ma pod sebou 21 technicko-hospodaiskych
pracovnikll. Ti se pak z hlediska pracovniho zafazeni déli na referenty divize dopravy

a spedice a dispecery. Dispecefti jsou pak nadfizeni fidicim nékladnich automobili.

Soucasti organizacni struktury je také odborova organizace, kterd je zastoupena piredsedou

odborového useku.

4.1.1 Personalni odbor

Persondlni odbor pfedstavuje HR manaZzer a jemu podiizena mzdova ucetni. Dle Dvotako-
vé a kol. (2012, s. 15) vznika potieba ve spole¢nosti vytvofit pracovni misto personalisty
pfi zhruba 100, pfipadné 150 zaméstnanci. Z celkového poctu zaméstnanci vyplyva,
ze by bylo vhodné, aby spole¢nost méla alespori dva personalisty. Spole¢nost tak ucinila
pted rokem, kdy pfijala dalsiho personalistu, jehoZz plisobnost se v§ak vztahuje na divizi
skladového hospodafstvi. Personalni praci v divizi dopravy vykonava spolu s HR manaze-

rem feditel dopravy.
Persondlni odbor vykonava tyto persondlni innosti:

e ziskdva, vybird a pfijima zaméstnance, tj. zvefejiiuje informace o volnych pracov-
nich mistech, vede databazi uchazeci, realizuje vybérova fizeni, pfipravuje perso-
nalni dokumentaci pfi pfijimani, zajiStuje vstupni lékaiské prohlidky, provadi
vstupni Skoleni, uvadi nového zaméstnance na pracoviste,

e rozmistuje (zafazuje) zaméstnance a ukoncuje pracovni poméry,

e odméiuje a motivuje zaméstnance, véetné organizovani a poskytovani zameéstna-

neckych benefiti,
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obstarava a kontroluje platnost ptisluSnych Skoleni, zajistuje vzdélavaci programy,

e organizuje jednani mezi vedenim spolecnosti a predstaviteli zaméstnancti (odbory),

e pecuje o pracovniky, tj. vede osobni spisy zaméstnanct,, organizuje kontroly, kon-
troluje dodrzovani pracovniho rezimu, zajiStuje a organizuje kulturni aktivity,

e 7zjiStuje, zpracovava a analyzuje personalni data, kterd pak uchovava v personalnim

informacnim systému,

e dodrzuje zdkony v oblasti prace a zamé&stnavani pracovnik.

4.2 Struktura zaméstnancu ve spole¢nosti

Vyvoj pramérného rocniho prepocteného stavu
zaméstnancu v letech 1999-2015
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Obr. 4. Vyvoj priimérného rocniho prepocteného stavu zaméstnanciu
v letech1999-2015, (Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Z vyse uvedeného obrazku (Obr. 4.) je patrny rist poctu zaméstnanci od roku 1999
do roku 2006. Je to dano tim, Ze spolecnost ve fazi ristu nejprve zajistovala logistické
sluzby predevsim pro hlavniho zékaznika, ale v souvislosti s rozsifovanim a rozvojem spo-
lecnosti zacala zajiStovat uvedené sluzby i pro dalsi tuzemské a zahrani¢ni podnikatelské
subjekty. Po té nastal pokles, ktery umocnila udalost roku 2008, kdy doslo k rozdéleni spo-
le¢nosti a k odlivu zaméstnanci do nové vytvofené spolecnosti. Od roku 2009 primérny

pocet zaméstnancu stagnuje okolo poctu 340 zaméstnanct.
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Pocet Zen a muzl dle pracovniho zafazeni
k 1.3.2016 (v %)
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Obr. 5. Rozdeéleni zaméstnancii dle pohlavi a dle pracovniho zarazeni

k1. 3.2016 (v %), (Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Spole¢nost zaméstnava 351 zaméstnanct K 1. 3. 2016. Z toho pracuje u spolecnosti 7 %
zen na pozici THP a pouze 1% zen na pozici délnice. Celkem zeny tvoii 8 % z celkového
poctu zaméstnanct. Naopak muzi tvoii 92 % z celkového poctu zaméstnancu, z toho 20 %
muzl pracuje na pozici THP a 72 % muzil pracuje na pozici dé€lnik. Rozdil v poctu Zen
a muzu na pozici délnik je dan charakterem prace, ktery spiSe umoznuje praci muzim kvi-
li lepsi fyzické zdatnosti. Ve spole¢nosti pracuje celkem 27 % pracovnikil na pozici THP
a 73 % pracovnikll na pozici délnik. Data poctu Zen a muza dle pracovniho zafazeni jsou

uvedena v tabulce ¢. 15 v ptiloze II.
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Vékova struktura zaméstnanct
k 1. 3.2016 (v %)
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Obr. 6. Vékova struktura zaméstnancii k 1. 3. 2016 (v %),

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Z vekovée struktury uvedené v obrazku €. 6. plyne, Ze nejvice zaméstnancti (18,23 %) pra-

cuje ve spole¢nosti ve véku od 36 let do 40 let. Tato veékova tiida je také totoZzna pro muze,

avsak nejvice Zen (2,27 %) pracuje ve véku od 41 let do 45 let. Priméry vék vsech za-

meéstnanct je stanoven na 40,47 let véku, z toho primérny vék vSech muzu je 40,44 let

a vSech Zen je 40,75 let. Primérny vek vSech délniku je 37,58 let. Data vékové struktury

zameéstnanctl jsou uvedeny v tabulce €. 16 Vv ptiloze I1.

1% 3%
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Pocet zaméstnancu dle dosazeného vzdélani
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Obr. 7. Vzdélanostni struktura zaméstnancii k 1. 3. 2016 (v %),

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)
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Vzdélanostni struktura uvedena v obrazku (Obr. 7.) odhaluje, Ze nejcastéjSim dosazenym
vzdélanim je stfedni odborné vzdélani s vyucnim listem, které ma 60 % zaméstnanct. Spo-
lu s uplnym sttednim odbornym vzdélanim tvoii stiedoskolské vzdélani 86 %. Se zaklad-
nim vzdélanim pracuje ve spole¢nosti 10 % zaméstnanci a s vysokoskolskym vzdélanim
4 % zaméstnanci. Z tabulky ¢. 17 uvedené v ptiloze Il lze vycist, ze u muzi prevazuje
sttedni odborné vzdélani s vyucnim listem (57,5 %) a u zen pievazuje Uplné stiedni odbor-
né vzdélani (4 %). Pfevaha stitedniho odborného vzdélani s vyucnim listem a pomérné vy-
sokého procenta zakladniho vzd€lani je dana opét charakterem prace. Zaméstnancim

k vykonu prace postacuji tato vzdélani.

K vykryti zvySenych pozadavkl ze stran partnert a k vykryti prace, ktera po odchazejicim
zaméstnanci zlstala, do té doby nez se najde novy zaméstnanec, vyuziva spolecnost za-
meéstnance na mimopracovni pomér. Ty si spole€nost zajist'uje jak ve vlastni rezii, tak pra-
covni agenturou. Pomér zaméstnanct na hlavni pracovni pomér a zaméestnanct zajisténych

ve vlastni rezii na mimopracovni pomér je 351:33 k 1. 3. 2016.

Primérnéd délka pracovniho poméru vSech zaméstnancii je 8 let a 292 dni k 1. 3.2016.

Nejpocetngjsi skupinu (50,43%) tvoii zaméstnanci, jejichZ pracovni pomér trva do 5 let.

4.2.1 Struktura zaméstnancu dle divizi

Nejveétsi divizi spolecnosti je bezpochyby divize skladového hospodatstvi. Tvofi ji 65,8 %
zameéstnanct spolecnosti, z toho divizi tvoii 77,1 % delnikt a 22,9 % THP. Druhou nejvét-
§i divizi, co do poctu zaméstnanct, je divize dopravy a spedice s 28,2 % zaméstnanci spo-
le¢nosti. Divize se sklada ze 78,8 % dé€lnikd a 21,2 % THP. Nejmensi divizi je divize eko-
nomiky a financi, do které byli zafazeni také zaméstnanci odboru personalniho, IT, con-
trollingu a utvaru generalniho feditele a jednatelé. Divize predstavuje 6 % zaméstnanci
spolecnosti a tvoii ji z 95, 2 % THP a 4,8 % délnici. Tato divize je v poctu zamé&stnancl
nejmensi z diivodu zajisténi podpirné cinnosti spolecnosti. Grafické zndzornéni poctu za-

méstnanct dle divizi je zobrazeno V nasledujicim obrazku.
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Pocet zaméstnancti dle divizi (v %) k 1. 3. 2016
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Obr. 8. Pocet zaméstnancii dle divizi (v %),

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

4.3 Analyza vybranych personalnich ukazateli

304
—=x100 = 90,75% (3)

Index stability je persondlni ukazatel, ktery je vypoc€itdn podle vzorce ¢. 3 v této praci
a vyjadiuje tendenci dlouhodobé pracujicich zaméstnancii ve spolecnosti setrvat. Do Citate-
le byl dosazen pocet zaméstnanc, kteti pracuji ve spolecnosti jeden a vice let k 1. 3. 2016.
Z divodu chybéjicich dat k 1. 3. 2015 byl do jmenovatele dosazen primérny piepocteny
stav zamé&stnancii za rok 2015. Index stability k 1. 3. 2016 ¢ini 90,75 %, coZ znaci vysokou

hodnotu.

Dalsim personalnim ukazatelem je primérna délka zaméstnani odchazejicich zaméstnanct
a vypocita se jako podil souctu délky trvani zaméstnani vSech odchézejicich zaméstnancti
ve dnech za sledované obdobi a poctu odchéazejicich zaméstnancti za sledované obdobi.
Tento ukazatel naznacuje, jak dlouho primérné setrvali odchéazejici zaméstnanci ve spo-
le¢nosti za sledované obdobi. Primérnd délka zaméstnani odchazejicich zaméstnancii

ve spolecnosti za rok 2015 je vypocitana po dosazeni nize ve vzorci €. 4.

102214

=1135,71 = 1 136 dni 4)
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Zjisténd prumérnd délka zaméstnani vSech odchazejicich zaméstnancti za rok 2015 ¢ini
1 136 dni, neboli zaméstnanci, kteti odesli ze spolecnosti v roce 2015, pracovali primérné

ve spolecnosti 3 roky a 41 dni.

Vyznamnym ukazatelem pro vSechny vedouci zaméstnance v oblasti fizeni lidskych zdroji
je navratnost investic do lidského kapitalu. Tento ukazatel udava mnozstvi zisku ziskané¢ho
z kazdé penézni jednotky investované do odménéni lidského kapitdlu (kromé investici

do vzdélavani, skoleni apod.) a vypocita se podle nasledujiciho vzorce:

HC ROI = Vynosy—(Naklady—osobni niklady) [Ké] (5)

Osobninaklady

595 032—-(563 810—137 603) v
= 1,23 K¢ (6)
137 603

Navratnost investic do lidského kapitalu v roce 2014 ¢ini po dosazeni 1,23 K¢, tzn.,
ze spolecnost ziska 1,23 K¢ z kazdé investované 1 K¢ do odménéni lidského kapitélu.
Dle poradce pro lidské zdroje Libora Stodoly (2013) dosahuje HC ROI v ramci Ceské re-
publiky medianovych hodnot kolem 1,4. Vypoctené HC ROI je tedy o 0,17 K& nizsi nez

je tato hodnota.

137 603

=122 X100 = 23,13 % )

137603

=2 X100 = 24,41 % ®)

137603 _ 415,72 tis. K¢ (9)
331

Pro vedeni spolecnosti jsou také vyznaénymi ukazateli dopadu ftizeni lidského kapitalu
na finan¢ni vysledky spolec¢nosti. Takovymi ukazateli jsou poméry celkovych nakladi
na odménovani k vynosiim (vzorec €. 7) a k celkovym nakladim (vzorec €. 8). Ptinos per-
sonalni politiky a procest k vynosum ¢ini 23,13 % a k celkovym nakladaim 24,41 %
v roce 2014.

Naklady na odménovani jednoho pracovnika za rok 2014 ¢ini 415 720 K¢, viz vzorec €. 9.
Po prepocteni na meésicni naklady ¢ini 34 643 K¢&. Déle pak primérna hruba mési¢ni mzda
délnikt v roce 2014 ¢ini ve spolecnosti 23 891 K¢. Dle informacéniho systému o primeér-
ném vydélku ¢inila v roce 2014 ve Zlinském kraji primérna hruba meésicni mzda podle
klasifikace zaméstnani CZ-ISCO v podskupiné Obsluha vysokozdviznych a jinych vozika
a skladnici 21 102 K¢&. (ISPV, 2015) Komparaci téchto dvou pramérnych hrubych meésic-

nich mezd 1ze vyvodit poznatek, Zze primérna hruba mési¢ni mzda ve spolecnosti je vyssi
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02 789 K¢ (v procentech 0 13,22 %). Vyvoj prumérné hrubé mési¢ni mzdy délnikd a po-
skytovanych zaméstnaneckych benefiti v letech 2008 az 2015 je zobrazen v tabulce ¢. 14

uvedené v piiloze I.

20932 — 1 797,68 tis. K¢ (10)
331
263819 = 1703,35 tis. K¢ (11)
331
18933 — 54,48 tis. K¢ (12)
331
T8 = 1746,70 tis. K (13)

Vedeni spolecnosti a HR manazeti také sleduji ukazatele produktivity prace, kterymi jsou
naptiklad celkové vynosy (vzorec ¢. 10) a naklady (vzorec ¢. 11) na pracovnika, zisk pied
zdanénim na pracovnika (vzorec €. 12) a vykony na pracovnika (13). V roce 2014 ¢ini roc-
ni vynosy na jednoho pracovnika 1 797 680 K¢, ro¢ni celkové naklady 1 703 350 K¢, ro¢ni
zisk pted zdanénim 54 480 K¢ a ro¢ni vykony na pracovnika 1 746 700 K¢.
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5 ANALYZA FLUKTUACE

Vyvoj fluktuace v letech 2013-2015

30% 26,87%
23,62% 2077% __—#
) (]
20% =@=Mira fluktuace
= 21,19%
18,95% 19,94% |
15% ’ == Mira dobrovolné
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Obr. 9. Vyvoj fluktuace ve spolecnosti v letech 2013-2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Z vyse uvedeného grafu plyne, Ze kiivka celkové fluktuace ma v analyzovaném obdobi
2013 az 2015 rostouci charakter a od roku 2013 se zvysila o 3,25 %. V poslednim sledova-
ném obdobi ¢ini fluktuace 26,87 %. Ktivka celkové fluktuace je souctem kiivky dobrovol-
né a nedobrovolné fluktuace. Ob¢ kiivky maji ve sledovaném obdobi rostouci charakter.
Dobrovolna fluktuace se ve spolecnosti zvysila od roku 2013 o0 2,24 % a nedobrovolna
01,01 %.

Ve vypoctu fluktuaci podle vzorce €. 1 v teoretické ¢asti byly do jmenovatele dosazeny
pramérné prepocétené stavy zaméstnanct za jednotliva 1éta. Spolecnost méla podle prumér-
ného piepocteného stavu nejvice zaméstnancii vroce 2013, a to 343 zaméstnanci,
coz je 0 12 zaméstnancu vice nez v roce 2014 a o 8 zaméstnancu vice nez v roce 2015.
Tento rozdil v datech mohl zpuasobit vétsi propad mezi mirami fluktuaci v jednotlivych
letech. Odchody zaméstnancti nevykazuji takovy rozdil mezi jednotlivymi 1éty. Nejvice
zamé&stnancl odeslo v roce 2015, a to 71, coz je o 5 vic odchodl nez v roce 2014 a o 6 od-

chodu vice nez v roce 2013.

Dle studie spole¢nosti HR Monitor Cinila v roce 2012 zjiSténa mira fluktuace ve spolecnos-
tech se 100 a vice zaméstnanci v oboru sluzeb nevyzadujici kvalifikovanou pracovni silu
10,8 % a ve spolecnostech vyzadujici kvalifikovanou pracovni silu 9,4 % (Tab. 1.).

Ve spolec¢nosti  jsou zadouci kvalifikované 1 nekvalifikované pracovni sily, pro-
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to je ke komparaci pouzit primér téchto fluktuaci, ktery ¢ini 10,1 %. Porovnanim tohoto
priméru s nejblize ¢asove zjisténou fluktuaci ve spolecnosti vV roce 2013, kdy ¢inila fluktu-
ace 23,62 %, lze zjistit rozdil ve fluktuaci 0 13,52 %. Ve spole¢nosti se tedy vyskytuje vét-

§i fluktuace, nez je pramér v Ceské republice.

5.1 Analyza pricin fluktuace

Jednou z metod, jak zjistit pfi¢iny dobrovolného odchodu zaméstnance dle teoretickych
poznatkl, je provadeéni vystupnich pohovorti s odchazejicimi zaméstnanci. Vedouci za-
meéstnanci nebo HR manazer do konce roku 2015 provadéli vystupni pohovory se zamést-
nanci, avSak pfi¢iny odchodu zaméstnanct se neevidovaly. Evidoval se pouze typ ukonce-
ni pracovniho poméru, a zda se jedna o dobrovolny ¢i nedobrovolny odchod. Od roku 2016
provadi v divizi skladového hospodafstvi vystupni pohovory novy personalista, ktery uve-
dené pfic¢iny odchodli eviduje. Zjisténé priciny odchodii ve spolecnosti za obdobi
od 1. 1. 2016 do 1. 3. 2016 jsou upraveny podle Klasifikace nejcastéjSich pri¢in odchodu

dle Branhama (20009, s. 34) a jsou uvedeny V nasledujici tabulce.

Tab. 3. Priciny odchodii zaméstnancii v obdobi od 1. 1. 2016 — 1. 3. 2016,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Pric¢iny odchodu Pocet odpovedi | Pocet odpoveédi (%)
Spatny management 1 7,14
Nedostatek kariérniho riistu a dal$iho povySeni 3 21,43
Spatna komunikace 1 7,14
Plat nebo mzda 4 28,57
Nedostatek uznani 0 0
Spatné nejvyssi vedeni 0 0
Nedostatek skoleni 0 0
Nadmérné pracovni vytizeni 3 21,43
Nedostatek nastrojui a prostiedkt 0 0
Nefungujici tymova prace 1 7,14
Nevyhnutelné divody 1 7,14
Celkem 14 100

Ve sledovaném obdobi bylo zaznamendno 14 odpovédi odchéazejicich zaméstnanct

na hlavni divod odchodu. Ptfi¢iny odchodu uvedli pouze dé€lnici, protoze v daném obdobi
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neopustil zadny THP spole¢nost. Jako pfic¢inu odchodu uvedlo nejvice délnikt 28,57 %
nespokojenost se mzdou. Druhou nejcastéjsi pric¢inou se jevi nedostatek kariérniho ristu
a nadmérné pracovni vytizeni. Mén¢ vyznamnymi odchody jsou Spatny management, Spat-
nd komunikace, nefungujici tymova prace a nevyhnutelné diavody, jako jsou stéhovani,

nemoc blizkych apod.

5.2 Analyza fluktuace dle stiredisek

Tab. 4. Fluktuace dle divizi v letech 2013-2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Divize a druh fluktuace/rok 2013 | 2014 | 2015

DS fluktuace celkova (%) 21,36 | 27,08 | 28,13
SH fluktuace celkova (%) 26,15 | 25,58 | 26,94
EF fluktuace celkova (%) 9,09 | 5,00 20,00

DS fluktuace dobrovolna (%) 17,48 | 20,83 | 21,88
SH fluktuace dobrovolna (%) 21,10 | 20,93 | 21,46
EF fluktuace dobrovolna (%) 4,55 | 5,00 | 15,00

DS fluktuace nedobrovolna (%) | 3,88 | 6,25 | 6,25
SH fluktuace nedobrovolna (%) | 5,05 | 4,65| 5,48
EF fluktuace nedobrovolna (%) | 4,55| 0,00 | 5,00

Jelikoz poskytnuté primérné piepoctené stavy zaméstnanct V letech 2013 az 2015 byly
ttidéné podle mzdovych stiedisek, které spole¢nost ma 20, byly nejprve poéty zaméstnancii
prepocteny na divize, které ma spole¢nost podle organiza¢niho ¢lenéni, tedy na divizi do-
pravy a spedice (dale DS), divizi skladového hospodaftstvi (dale SH) a divizi ekonomiky
a financi (dale EF). Mzdova stiediska generalniho feditele, jednatelli, odboru personalniho,
IT a controllingu byla zatazena do divize EF. Primérné piepoltené stavy zaméstnanci
Vv jednotlivych divizich a dle zakladniho pracovniho zafazeni jsou uvedeny v tabulce ¢. 19
v ptiloze Ill. V ptiloze III jsou také uvedeny Vtabulce ¢. 20 zjisténé odchody

V analyzovaném obdobi.

Nejvyssi primérnou dobrovolnou fluktuaci, na kterou se tato prace zamétuje, vykazuje

divize SH s primérem 22,16 %. Primérna fluktuace v analyzovaném obdobi ¢ini u divize
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DS 20,06 % a u divize EF 8,18 %. Dobrovolna fluktuace vzrostla od roku 2013 u divize
SH 0 0,36%, u divize DS 4,4 % a u divize EF 10,45 %.
5.3 Analyza fluktuace dle pracovniho zarazeni

Tab. 5. Fluktuace dle pracovniho zarazeni v letech 2013-2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Pracovni zarazenilrok 2013 | 2014 | 2015
DS fluktuace dobrovolna THP (%) 435 | 4,76 6,25
SH fluktuace dobrovolna THP (%) 0,00 | 0,00 0,00
EF fluktuace dobrovolna THP (%) 0,00 | 5,26 | 10,00

DS fluktuace dobrovolna délnici (%) | 21,25 | 24,00 | 25,00
SH fluktuace dobrovolné dé€lnici (%) | 27,88 | 27,44 | 27,81
EF fluktuace dobrovolna d€lnici (%) | 50,00 | 0,00 | 100,00

Z vyse uvedené tabulky je patrné, Ze dobrovolna fluktuace u THP je mensi nez u délniki.
Primérn¢ se ve sledovaném obdobi pohybuje fluktuace v divizi DS okolo 5,12 %, u divize
EF 5,09 % a u divize SH je fluktuace nulova. Nejvetsi nartst fluktuace zaznamenala
od roku 2013 divize EF 0 10 %, divize DS pak nartst o 1,9 %. Rozdil mezi fluktuacemi
THP a délnikt je nejspis zplsoben tim, Ze THP maji lep$i pracovni zatazeni a zajimavéjsi
pracovni misto (napf. THP pracuji pouze na ranni smény, maji vétsi moznost doplikového

Skoleni apod.).

Nejvyssi pramérnou dobrovolnou fluktuaci ve sledovaném obdobi u délniki vykazuje di-
vize EF 50 %. Vysoka fluktuace je zpisobena malym poétem délnikt (v roce 2013 dva

délnici, v roce 2014 a 2015 pouze jeden délnik). Tato fluktuace neni tedy tak podstatna.

Divize SH vykazuje rostouci primérnou fluktuaci 27,71 %, divize DS pak vykazuje
23,42 %. Nejvetsi nartst (po vylouceni divize EF) zaznamenala od roku 2013 divize DS

3,75 %, divize SH pak pokles 0,07 %.

5.4 Analyza fluktuace v prvnim roce zaméstnani

V obdobi od 1. 1. 2015 do 28. 2. 2015 spolecnost piijala 13 zaméstnanci, ktefi jsou evido-
vani jako délnici dle pracovniho zafazeni. Po prvnim roce zaméstnani od 1. 3. 2015

do 29. 2. 2016 setrvalo ve spolecnosti 10 téchto délnikd. Analyza fluktuace v prvnim roce
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zaméstnani je provedena analyzou miry pteziti, protoze je sledovana urcita skupina novych
zaméstnanctl. Zadny z piijatych délnikii neodesel v obdobi od 1. 1. 2015 do 28. 2. 2015.

Analyza miry preziti délnikl po Ctvrtleti je uvedena v nasledujici tabulce.

Tab. 6. Analyza miry preziti délnikii, (Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Pocet delniku ke konci ctvrtleti po prijeti do zaméstnani
Pivodni > ; V ; V ; . ;
1. Ctvrtleti 2. ctvrtleti 3. ctvrtleti 4. ctvrtleti
pocet delni-

i (od 1. 3. 2015- (od 1. 6. 2015- (od 1. 9. 2015- (od 1.12. 2015-

31. 5. 2015) 31. 8. 2015) 30. 11. 2015) 29. 2. 2016)
13 11 11 11 10
Mira preziti 84,62 % 84,62 % 84,62 % 76,92 %

Z vyse uvedené tabulky lze vycist, ze mira pteziti délnikt se % roku drzela na 84, 62 %.
Nicméné vyslednd mira pfeziti po prvnim roce zaméstnani ¢ini 76,92 %, coz znamena,
zZe ptiblizné po roce zaméstndni ve spolecnosti setrvad ¥4 piijatych délnikl. Tento vysledek
muze byt zkreslen malym vzorkem dat. Tvar kiivky pfeziti ma v tomto ptipad¢€ jiny tvar

nez uvadi teorie.

Tab. 7. Fluktuace délnikii ve zkusebni dobé v letech 2013-2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Divize/rok 2013 | 2014 | 2015
DS fluktuace délniki ve zk. dob¢ (%) 250 | 400 1,31
SH fluktuace délnikt ve zk. dobé (%) 7,27 | 8,54 | 6,51
EF fluktuace délnikt ve zk. dobé (%) 50,00 | 0,00 | 0,00
Celkova fluktuace délniki ve zk. dobé (%) 6,07 | 7,08 | 4,88

Mezi analyzu fluktuace v prvnim roce zaméstnani lze také zatadit fluktuaci ve zkuSebni
dobg, ktera zpravidla trva 3 mésice. Vhledem k celkovym malym pocétim odchodd THP
(v roce 2013 dva THP, v roce 2014 dva THP a v roce 2015 pét THP) neni analyza fluktua-
ce THP dle divizi ve sledovaném obdobi opodstatnéna. Analyza fluktuace ve zkusSebni

dob¢ dle divizi je tedy zamétena na délniky, viz Tab. 7.
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Nejveétsi primérna dobrovolna fluktuace délnik ve zkuSebni dobé v letech 2013 az 2015
se objevuje u divize EF a ¢ini 16,67 %. Tato fluktuace je vSak z porovnani vyloucena po-
dobn¢ jako u analyzy fluktuace dle pracovniho zatfazeni kvili malému poc¢tu délnika v di-
vizi EF. Nejvice délniku tedy odchazi ve zkuSebni dobé v divizi SH a pramérna fluktuace
¢ini 7,44 %. V divizi DS ¢ini primérné fluktuace 2,60 %. Ob¢ divize zaznamenaly od roku
2013 pokles fluktuace, divize SH mirny pokles o 0,76 % a divize DS pokles 0 1,19 %.

Dobrovolné odchody délnikti ve zkusebni dobé jsou uvedeny v tabulce ¢. 20 v priloze II1.

Celkova primérna fluktuace délnikli za spolecnost ve sledovaném obdobi ¢ini 6, 01 %.
Podobné¢ jako fluktuace dle divizi i celkova fluktuace ve zkusebni dobé ma klesajici cha-

rakter a od roku 2013 klesla 0 1,19 %.

5.5 Analyza nakladu spojenych s fluktuaci

Tab. 8. Ndklady na fluktuaci jednoho délnika v roce 2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Ndklady fluktuace Skutecné nebo odhadované naklady (K¢)
1. P¥imé naklady celkem 32403
1.1 Naborova reklama 3190
1.2. Néklady na naborového pracovnika 12 500
1.3. Vstupni lékatska prohlidka 400
1.4. Administrativni naklady 200
1.5.0sobni ochranné prac. prostiredky 1190
1.6.Vydani identifikacni karty 120
1.7 Naklady na zékladni skoleni 2 803
1.8.Naklady na utvarové zaskoleni 12 000
2. Neptimé naklady celkem 98 537
2.1. Pfes¢asy zaméstnancii 30983
2.2. Naklady na ztratu produktivity 67 554
Celkem 130 940

Z ptedchozich provedenych analyz lze stanovit segment zaméstnanctli, u kterych dochazi
k nejvetsi fluktuaci ve spolecnosti. Jedna se o délniky pracujici v divizi skladového hospo-
dafstvi, proto je také analyza nakladd spojena s fluktuaci téchto délnikd. Ve vyc¢isleni na-

kladt na jednoho dé€lnika jsou pouzity skutecné a odhadované néklady, které jsou stanove-
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ny v tabulce ¢. 8. Naklady na fluktuaci jsou rozdéleny dle teoretickych poznatkti na poloz-

ky ptimych a nepiimych néklada.

Mezi ptimé néklady patii naborova reklama, ktera, pokud spolecnost hleda jednoho dé€lni-
ka, ¢ini 3 190 K¢. Jedna se o kratkodobou webovou inzerci na 28 dni inzerovanou na zna-
mém pracovnim portale. Ostatni naborové prostredky, které spolecnost vyuziva, jsou bez-

platné.

Dalsimi pfimymi ndklady jsou vydaje na nabor, ktery ve spolecnosti zajistuje novy perso-
nalista. Primérna hruba mési¢ni mzda personalisty se pohybuje okolo 25 000 K¢. Nabor
vSak tvofi polovinu pracovni naplné personalisty, proto jsou naklady na nabor vycisleny
na 12 500 K¢. Do téchto nakladi spadaji napiiklad naklady na piipravu naboru, naklady

na zpracovani vSech zadosti, ndklady na naplanovani a vedeni pohovort apod.

Pokud se spolecnost rozhodne pfijmout uchazece, ndklady na piijem zaméstnance Cini
1910 K¢. Tyto néklady zahrnuji vstupni 1ékafskou prohlidku zajisténou u smluvniho 1éka-
fe, administrativni ndklady (personalni dokumentace, zalozeni do databdzi), néklady
na osobni ochranné pracovni prostiedky (3 X rukavice v celkové hodnoté 90 K¢, boty
vV hodnoté 500 K&, montérky v hodnoté 350 K¢, tricko v hodnoté 250 K¢&) a naklady
na vydani identifika¢ni karty v hodnoté 120 K¢.

Do pfimych nékladu patii dale ndklady na skoleni zaméstnance. Zéakladni skoleni obsahuje
vstupni Skoleni z bezpecnosti prace, pozarni ochrany, pracovnich instrukci, rizik vyskytuji-
cich se na pracovisti a Skoleni na obsluhu manipulacni techniky. Vstupni Skoleni provadi
personalista a trva dvé hodiny. Naklady na vstupni §koleni ¢ini tedy 303 K¢&. Skoleni za-
méstnance na obsluhu manipula¢ni techniky stoji 2 500 K¢&. Celkové naklady na zékladni
Skoleni ¢ini 2 803 K¢.

Néklady na utvarové zaskoleni pfestavuji Cas straveny vedoucim zaméstnancem. Vedouci
zameéstnanec stravi zaSkolovanim nového zaméstnance primérné jednu hodinu denné
po dobu zkusSebni doby zaméstnance. Pii primérmé hrubé mési¢ni mzdé vedouciho za-

mestnance 30000 K¢ a 22 pracovnich dnech za mésic ¢ini néklady na zaskoleni

12 000 K¢.
Jako neptimé naklady byly identifikovany pfescasy zaméstnanct, ktefi vykovavaji docasné
praci za zaméstnance, ktery opustil spole€nost. Nahrazeni takového zaméstnance trva

V priméru mesic a k této praci jsou vyplaceny 25% piiplatky. V roce 2015 ¢ini primérna
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hruba mési¢ni mzda délnika 24 786 K¢, po pficteni pfiplatkd ¢ini pfesCasy zaméstnancii

30 983 K¢.

Dale byly identifikovany naklady na ztratu produktivity nového zaméstnance. Mur-
tagh (2003, s. 7) uvadi, ze prvni 4 tydny dosahuje novy zaméstnanec 25 % produktivity
pln¢ zau¢ené¢ho zaméstnance, v 5. - 8. tydnu 50 %, v 9. - 12. tydnu 75 % a po 12. tydnu
100 % produktivity. Ukazatel produktivity prace byl vypocitan z osobnich nékladii na jed-
noho zaméstnance, které Cinili 34 643 K¢ v roce 2014, nasobenym vynosovym koeficien-
tem 1,3 pro spolecnost. Po pfepocteni jsou ndklady na ztratu produktivity vycisleny

na 67 554 K¢.

Z analyzy nakladi na fluktuaci jednoho délnika v roce 2015 tedy plyne, Ze celkové nakla-
dy na fluktuaci ¢ini 130 940 K¢, z toho piimé naklady ¢ini 24,75 % a nepiimé 75,25 %.
Dle teoretickych poznatki z kapitoly o nédkladech fluktuace mohou byt tyto naklady vétsi
az o 1,5 nasobku primérné ro¢ni hrubé mzdy zaméstnance. V tomto piipade, primérna
ro¢ni hruba mzda délnika v roce 2015 €ini 297 432 K¢ a nédklady na fluktuaci tedy €ini

44% této mzdy.
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6 NASTAVENI PERSONALNICH CINNOSTI OVLIVNUJICICH
FLUKTUACI

Proces ziskdvani a vybér zaméstnanct délnickych pozic v divizi SH zajist'uje novy perso-
nalista. Ten sam realizuje u nekvalifikovanych délnickych pozic jednokolova vybérova
fizeni. V piipadé obsazeni kvalifikovanych délnickych pozic se vybérového fizeni ticastni
podle situace i vedouci skladu. Tato vybérova fizeni jsou také jednokolova. Proces ziskani
a vybér fidicl ndkladnich automobill zajist'uje feditel divize dopravy. Pokud spolecnost
potiebuje obsadit technicko-hospodarska mista jak v divizi dopravy, tak v divizi skladové-
ho hospodaistvi, vybérové fizeni provadi bud’ personalista, ¢i HR manazer (nebo oba),
spolu s vedoucim zaméstnancem ¢i feditelem dopravy. Vybérova fizeni probihaji alespon

ve dvou kolech. Potteby zaméstnanct vychazi z pozadavkl vedoucich pracovniki.

Aby byla naplnéna o€ekavani vhodného adepta, je adeptovi poskytnut realisticky pohled
na nabizené zaméstnani, tj. uptimné vyliceni pracovniho mista, nabidnuti prohlidky pra-

covniho prostfedi a sezndmeni se zékladnimi informacemi o spolecnosti.

Spolec¢nost najima v divizi skladového hospodaistvi nekvalifikované dé€lniky také z fad
brigadnik. Uchaze¢im o zaméstnani na nekvalifikované pracovni pozice je nejprve na-
bidnuta dohoda o provedeni prace, na kterou si uchaze¢ miiZze vyzkouSet praci,
zda mu vyhovuje a personalista si mize ovéfit, zda vybral vhodného uchazece. Uchazedi
jsou na dohodu o provedeni prace nabidnuty stejné mzdové podminky jako na hlavni pra-
covni pomér (dale HPP) kromé& zaméstnaneckych benefitl. Spolecnost také piijima za-
meéstnance na doporuceni od soucasnych zaméstnancli. Negativem v procesu vybéru je,
ze se vybérového fizeni neucastni mistfi.

Pracovni adaptace nového zaméstnance zacina vstupnim Skoleni z bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci a pozarni ochrany, ve kterém je v této oblasti zaméstnanec seznamen
se svymi povinnostmi a s pracovnimi riziky. Novy zaméstnanec se ve vstupnim Skoleni
také seznamuje s pravidly, které plati v arealu zaméstnavatele a s ndvodem na pouziti ma-
nipulacni techniky. Jakmile zaméstnanec absolvuje vstupni Skoleni a je s nim vyfizena
prislusnd persondlni dokumentace, personalista/feditel dopravy seznamuje zaméstnance
se svym mistrem/dispecerem. Po t€ si ho mistr piebira a proces pracovni adaptace je v jeho
kompetenci. Spolecnost nema vytvotrené individualni plany adaptace a ani neposkytuje

novym zameéstnanctim ,,vstupni balicek®.
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Hodnoceni dé€lniki probiha ustni formou mezi vedoucimi skladu a mistry, stejné¢ jako
u fidict, které také ustné hodnoti dispecefi a feditel dopravy. Hodnoceni technicko-
hospodaiskych pracovnikii pak provadi feditelé. Hodnotici pohovory se zaméstnanci pro-

bihaji nepravidelné a spolecnost nema nastaveno formalni hodnoceni pracovniho vykonu.

Jelikoz vétsina délnikt je zatazena do tikolovych norem, které jsou stanoveny v Kolektivni
smlouve, jsou podle nich také odménovani. Ostatni délnici jsou odménovani Casovou
mzdou, technicko-hospodafiti pracovnici pak fixni mzdou. Ridi¢i jsou odméfiovani za-

kladni a vykonnostni mzdou.
Spolecnost poskytuje také svym zaméstnanctim fadu zaméstnaneckych benefiti:

e piispévek na stravovani formou stravenek ve vysi 52 K¢/odpracovanou sménu,

e piispévek na pitny rezim v letnich a zimnich mésicich zaméstnanclim vykonévajici
fyzickou préaci v divizi skladového hospodéistvi v hodnoté 6 K¢ za odpracovanou
sménu,

e piispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 400 K¢/mésic,

e odménu pfi vyznaéném zivotnim jubileu 50 a 60 let ve vysi 3 000 K¢,

e odménu pii odchodu do starobniho (i pfedCasného) a plného invalidniho dichodu
ve vysi 3 000 K¢,

e Kulturni, sportovni a spolecenské akce v celkové hodnoté 100 000 Ké/rok,

e nad ramec poskytované osobni ochranné pracovni prostiedky napt. ¢epice, rucniky,
obuv do sprchy, Sampony, kombinézy,

¢ nadstandardni odména ve vysi 5 000 K&/rok,

e odménu za dosazeny hospodarsky vysledek (,,13. a 14. plat®) zaméstnanctim odme-

fovanym pifevazné ¢asovou mzdou a THP.

Spole¢nost dle Branhamova systému odménovani (2006) uplatiiuje kratkodoby hmatatelny
syst¢ém odmeénovani s prvky kratkodobého nehmatatelného (pracovni/zivotni benefity)

a dlouhodobého hmatatelného (bezpecnost prace) systému odménovani.

Spolecnost v oblasti vzdélavani zajiSt'uje svym zaméstnanclim Skoleni, kterd jsou nezbytné
nutnd pro vykon prace. O Skoleni, kterd jsou nad radmec standardu, si zadaji zaméstnanci
sami. Spolecnost se také ucastni vzdélavacich projektl, které jsou podporovany Evrop-
skym socialnim fondem. Napiiklad v roce 2014 se spole¢nost zapojila do projektu Odbor-
né praxe pro mladé do 30 let ve Zlinském kraji, kterym pomohla ziskat praxi péti stazis-

tim. Krom¢ toho umoziiuje spolecnost svym zaméstnancim doplnit si vzdélani formou
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kombinovaného studia a nabizi zaméstnanciim moznost navstévovat firemni jazykovy

kurz. Proces fizeni kariéry se ve spole¢nosti neuskuteciiuje.

Vzniklé konflikty na pracovisti fesi v prvni linii vedouci skladu/referent divize dopravy
a spedice, v druhé linii feditel divize a v téeti HR manazer. Odborného psychologa ¢i soci-
alniho pracovnika nema spole¢nost smluvné zajisténého. Systém komunikace ve spolec-
nosti zahrnuje predevsim pocitacovou sit’, vyvésky, pracovni porady a prostfednictvim

vedoucich zaméstnancu ¢i odbort.

Na pracovni nespokojenost mohou zaméstnanci upozornit prostfednictvim odborti ne-
bo své dotazy tykajici se nespokojenosti mohou vhodit do schranky, ktera slouzi k tomuto
ucelu. Ta je vSak umisténa pouze na sklad¢ A. K zjisténi pracovni spokojenosti zaméstnan-
cl spolecnost nevyuziva dotazniky.

V procesu odchodu zaméstnance spolec¢nost diive neevidovala ve vystupnim pohovoru

zjisténé pric¢iny odchodu. Evidovat pfi¢iny zacal teprve od zacatku roku 2016 personalista,

ale pouze v divizi skladového hospodarstvi.
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7 PRUZKUM FLUKTUACNICH TENDENCI

Jelikoz je provedena analyza pticin fluktuace z malého vzorku dat, byl jesté proveden pri-
zkum fluktua¢nich tendenci pro lepsi vypovidaci schopnost dat. Metodou prizkumu bylo
zvoleno osobni dotazovani, ve kterém byly polozeny az 2 otdzky. Prvni otdzkou bylo,
zda se zaméstnanec citi pracovné spokojen. Pokud zaméstnanec odpoveédél zaporné, byla
mu polozena dal$i otazka. S ¢im je zaméstnanec nejvice nespokojen a zda, je to mozny
divod odchodu. Odpovédi byly zaznamenany a zjisténé poznatky o nespokojenosti byly
zatazeny do jedné z moznych pfi¢in odchodu zaméstnance dle klasifikace Branhama
(2009, s. 34-35). Jelikoz rozhovor obsahoval par otazek, byl ¢asové nenaro¢ny a ani za-
meéstnance nezdrzoval od vykonu prace. Prizkum trval od 15. - 26. 2. 2016 a délnici byli

dotazovani ndhodné.

Tab. 9. Spokojenost zaméstnancii, (Viastni zpracovani)

Otizka Pocet odpoveédi Pocet odpovédi (%)
ANO NE ANO NE Celkem

1. Jste pracovné spokojen 41 53| 43,62| 56,38 | 100,00

ve spole¢nosti?

2. S ¢im jste nejvice nespokojen a je

to mozny dtvod k odchodu?
e Spatny management 1 4 1,89 7,55 9,43
e Nedostatek kariérniho ristu a 2 3 3,77 5,66 9,43
. Spatné komunikace 0 3 0,00 5,66 5,66
e Plat nebo mzda 6 2| 11,32 3,77 | 15,09
e Nedostatek uznani 1 4 1,89 7,55 9,43
o Spatné nejvyssi vedeni 0 5 0,00 9,43 9,43
e Nedostatek Skoleni 0 1 0,00 1,89 1,89
e Nadmérné pracovni vytizeni 8 3] 15,09 566 | 20,75
e Nedostatek nastroji a pro- 0 2 0,00 3,77 3,77
e Nefungujici tymova prace 3 4 5,66 755 1321
e Jiné 1 0 1,89 0,00 1,89

Celkem 22 31| 4151| 58,49 | 100,00

V prubéhu trvani priazkumu bylo osloveno celkem 94 délnikli z riznych skladt. Nebylo

mozno oslovit vSechny dé€lniky, protoZe nékteti délnici byli v pracovni neschopnosti a pre-
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dev§im mnoho délnikti pracuje na sménny provoz. Nicmén¢ vSichni osloveni délnici odpo-

védeli na dané otazky.

Z provedeného prizkumu bylo zjiSténo, ze 43,62 % dé&lnikil je ve spolecnosti pracovné
spokojeno a 56,38 % d¢lnikli nespokojeno. Nejvetsi nespokojenost délnika (20,75 %)
se tykd nadmérného pracovniho vytizeni a 15,09 % délniki ptiznava, ze je kvili tomuto
davodu i1 ochotno odejit ze spolecnosti. Druhou nejvétsi oblasti nespokojenosti (15,09 %)
je mzda dé€lnikd, kviali které uvazuje 11,32 % délnikil jako o mozném odchodu. Tteti pra-
covni nespokojenost se tyka nefungujici tymové prace, kterou vSak délnici spiSe nepovazu-
ji jako za mozny diivod k odchodu. Jeden délnik uvedl také jiny mozny dtivod k odchodu,

a to nevyhovujici lokalitu prace.

Zavérem pruzkumu fluktuacnich tendenci tedy je, Ze délnici jsou ve spolecnosti spiSe pra-
covné nespokojeni, a to nejvice kvili nadmérnému pracovnimu vytizeni v kombinaci

se mzdovym ohodnocenim.
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8 SHRNUTIi ANALYTICKE CASTI

V analytické ¢asti je nejprve piedstavena spolecnost, jeji organiza¢ni struktura a predevsim
personalni odbor. JsSou popsany nastavené personalni ¢innosti ve spolecnosti a dle teoretic-
kych poznatkl uvedeny jeji mezery. Nasledn¢ je provedena analyza struktury zaméstnanct
k 1. 3. 2016 dle pramérného prepoéteného stavu zameéstnancu, pohlavi, zakladniho pracov-

niho zafazeni, veéku, dosazen¢ho vzdélani a divizi jako stfedisek spolecnosti.

Vybrané personalni ukazatele jsou vypocitany, aby pfinesly lepsi pohled na fizeni lidskych
zdrojii ve spolecnosti. Napftiklad indexem stability je zjisténo, ze dlouhodobé zaméstnani
pracovnici maji tendenci setrvavat ve spole¢nosti. Dale ze, zaméstnanci, ktefi odesli za rok
2015, pracovali primérné u spolecnosti 3 roky a 41 dni, ndvratnost investic do lidského
kapitélu v roce 2014 ¢ini 1,23 K¢ a Ze mési¢ni ndklady na odménovani jednoho pracovnika
jsou 34 643 K¢. Z komparace také plyne, ze HC ROI je o 0,17 niZsi neZ je medianova hod-
nota v Ceské republice a primérna hruba mési¢ni mzda délnika v roce 2014 je vé&tsi

0 2 789 K¢, nez je v tomto oboru priamér ve Zlinském kraji.

Z analyzy fluktuace plyne, Ze dobrovolna fluktuace spolecnosti se zvysuje, a to za posledni
3 roky 0 2,24 %. Z komparace celkové fluktuace plyne, Ze ve spolenosti se vyskytuje
fluktuace vétsi o 13,52 %, nez je primér u spolecnosti s podobnou velikosti a oborem.
Po vylouceni extrémnich dat, se ve sledovaném obdobi vyskytuje primérné nejvétsi dob-
rovolna fluktuace dle stfedisek a pracovniho zatazeni v divizi skladového hospodarstvi,
stejné tak 1 ve zkuSebni dobé. Z analyzy nékladi spojenych s fluktuaci délnikd v divizi
skladového hospodafstvi v roce 2015 plynou naklady ve vysi 44 % prumérné ro¢ni hrubé

mzdy délniki.

Z analyzy pficin vyplyva, ze dé€lnici v divizi skladového hospodaistvi ve sledovaném ob-
dobi odchézeli predevsim z diivodu mzdového ohodnoceni, dale pak z nedostatku kariérni-
ho rstu a nadmérného pracovniho zatiZzeni. Analyza je vSak provedena na malém vzorku
dat, proto byl proveden jesté¢ prizkum fluktuacnich tendenci, ktery ukazal, ze pravdépo-
dobné by nejvice délnikl pravé odeslo ze spolecnosti kviili nadmérnému pracovnimu zati-
zeni a stim souvisejicim mzdovym ohodnocenim. Ukazuje se tedy, ze nejvetsi vliv

na fluktuaci ma z personalnich ¢innosti odméiovani zaméstnanci.
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9 PROJEKT SNIZENI FLUKTUACE VE SPOLECNOSTI

Na zaklad¢é vysledka z analytické Casti plyne fakt, ze nejvétsi problém s fluktuaci se na-
chazi u délnika v divizi skladového hospodaistvi, kde pruimérna fluktuace za sledované

obdobi dosahuje 27,71 %.

Situace s fluktuaci fidi¢u v divizi dopravy a spedice neni pro spolecnost také piivétiva,

primérnd fluktuace zde dosahuje 23,42 %.

Naopak fluktuace THP ve vsech divizi vykazuje piijatelnou miru fluktuace. Fluktuace dél-

nikd v divizi ekonomiky a financi kviili extrémnim hodnotam se jevi jako nepodstatna.

Projekt snizeni fluktuace ve spolecnosti je tedy na zéklad¢ analytickych poznatkd zaméfen
na snizeni fluktuace délnikt v divizi skladového hospodaistvi. Nicméné je doporuceno
aplikovat kli¢ové aktivity projektu pro celou spole¢nost, aby doslo k vétsimu snizeni fluk-

tuace ve spolecnosti.

Dale teoretické poznatky uvadi, Zze na fluktuaci mize mit vliv i Groven personalnich ¢in-
nosti. Z vysledku analytické ¢asti vyplyva, ze nejvice délnikt z divize SH odchazi nebo
uvazuji o odchodu z divodu nadmérného pracovniho vytizeni v kombinaci se mzdovym
ohodnocenim. V této oblasti je také navrhnuto opatieni. Jelikoz je primérna hruba mésicni
mzda délnikt o 13,22 % vétsi, nez je pramér ve Zlinském kraji, jsou na podporu stabilizace

délnikli uvedena opatieni v oblasti zaméstnaneckych benefith.

9.1 Cile a prinosy projektu
Cile projektu jsou navrzeny podle metody SMART:

e S —specific=specificky: cilem je snizeni dobrovolné fluktuace délnikt v divizi SH,

e M — measurable=m¢fitelny: kvantifikovatelny cil je dan snizenim fluktuace o 4 %
a uspésnost projektu bude métena podle dobrovolné fluktuace délnikt v roce 2018

e A — acceptable=akceptovatelny: projekt musi byt schvalen vedenim spole¢nosti, fe-
ditelem divize SH a odborovou organizaci,

e R —realistic=realisticky: prostiedky k realizaci projektu jsou vSechny k dispozici,

e T — time specific=Casové specificky: snizeni fluktuace do 2 let od implementace

projektu do praxe.
Realizace projektu ptinese obecné tyto pozitiva:

e pokles fluktuace délnika v divizi SH,
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vetsi stabilizaci délnikd,

snizeni naklada na fluktuaci dé€lnikd,
informace o spokojenosti délnikd,
zlepSeni zdravotniho stavu délnik,
snizeni pracovni neschopnosti,

vetsi loajalitu délnika ke spolecnosti.

Realizace projektu je odiivodnéna pomoci metody SPIN:

S — situace: ve spole¢nosti se objevuje vétsi fluktuace nez, je prumérna fluktuace
u podobnych spole¢nosti v Ceské republice,

P — problém: jako nejvétsi problém se jevi vysoka fluktuace délnikd v divizi SH,

| — implikace (dopady, disledky): pokud by spolecnost nerealizovala tento projekt,
pravdépodobné by fluktuace délnikt v divizi SH rostla rychlejsim tempem, nastaly
by problémy s pracovni silou a zajisténim pozadavkil ze stran zékaznikd, rostla
by pracovni nespokojenost délniki, doslo by ke zhorSeni atmosféry ve spole¢nosti
a predevsim by se stala fluktuace vice ekonomicky nakladnou,

N — nutnost: je nutné realizovat projekt kviili rostoucimu vyvoji fluktuace.

9.2 Kilicové aktivity

Aby byl projekt Gspésny, je s nim spojeno mnozstvi aktivit, které jsou klicové. Mezi vy-

brané klicové aktivity patfi:

Zatazeni mistrti do vybérového fizeni kvalifikovanych délniki — aby nebyli mistii
zatézovani celym vybérovym procesem, budou jen pfizvani k osobnim pohovortiim
vhodnych adeptii a po konzultaci s mistry bude u¢inén zavér vybérového fizeni.
Skoleni personalisty z metod vybéru zaméstnancti — aby se zlepsil proces vybéru
délnikt, bude personalista z divize SH poslan na $koleni z metod vybéru zamést-
nancu. Personalista si tak zvysi svou kvalifikaci v oblasti vybéru zaméstnancti a do-
jde tak ke kvalitn€j§imu vybéru zaméstnancti.

Vytvofeni individudlniho adaptacniho planu délniki — aby se novy délnik
co nejdiive adaptoval na nové pracovni podminky, bude pfi nastupu do zaméestnani
sezndmen se svym adaptacnim plan, ve kterém se stanovi terminy, do kdy se ma
naucit ovladat dané dovednosti a schopnosti. Adapta¢ni plan bude mozné po do-

mluvé s délnikem upravit.
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Vytvoteni ,,vstupniho balicku* pro nové délniky — novy d€lnik pfi nastupu dostane
brozurku se zakladnimi informacemi o spole¢nosti a pracovnim miste, S internimi
informacemi o spole¢nosti, dilezitymi kontaktnimi udaji a srady pro prvni dny
a dtlezitymi upozornénimi.

Pravidelné provéadéni hodnoticich pohovorti — aby dochazelo k lep§imu vyhodno-
ceni hodnoticich pohovort s dé€lniky, budou pohovory provadény vzdy po pul roce
V pravidelném terminu a budou trvat cca 15 minut.

Zajisténi odborného psychologa ¢i socialniho pracovnika — aby se piedeslo piipad-
nym nedofeSenym konfliktiim, bude smluvné zajiStén Vv blizké lokalit¢ odborny
psycholog, ktery bude schopen tesit i individualni problémy délniku.

Pravidelné provadéni priizkumu spokojenosti zaméstnancti — aby spole¢nost méla
aktudlni informace o stavu pracovni spokojenosti délnikti, bude pravidelné jednou
za pul roku provadét prizkum spokojenosti délnikti formou dotaznikového Setfeni.
Vytvoteni kariérovych drah a zavedeni kariérovych pohovorii — aby byl upfesnén
mozny kariérni postup délnikti ve spolecnosti, budou vytvofeny kariérové drahy,
které umozni rozvinout potencialy délnikti v souladu cili, poticbami a hodnotami
spole¢nosti. Spolu s kariérovymi drahy budou zavedeny i kariérové pohovory
s déIniky, které bude provadét HR manazer. Pro jednodusi provedeni budou vzdy
po roce pohovory spojeny s hodnoticimi pohovory a budou trvat také 15 minut.
Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitli — aby se zlepsil zdravotni stav délni-
ki, bude rozsifena nabidka zaméstnaneckych benefitl o poukazky, které budou
moci délnici vyuzit na volnocasové aktivity, pro své zdravi a rekreaci. Poukazky
se budou vydavat jednou za pil roku a hodnota poukazek za tuto dobu bude stano-
vena z naroku 18 K¢ za odpracovanou sménu. Narok na poukazky budou mit délni-
ci, jejichz HPP bude delsi nez jeden kalendaini rok a poukazky budou také kraceny
o neodpracované dny (pracovni neschopnost, absence apod.). Délnici budou moci
uplatiovat poukazky v lékarnach, optikdch, ockovacich centrech, na masaze,
Vv laznich a aquaparcich. Zatazeni poukazek do zaméstnaneckych benefitl je vy-
hodné z hlediska danového zvyhodnéni.

Aby se také zvysila loajalita délnikt vii¢i spolecnosti, bude poskytnut interni bene-
fit. Jelikoz spolecnost nevyrabi zadny produkt, ale poskytuje sluzby, které nejsou
vhodné ke zvySeni loajality, bude jako interni benefit poskytnuta sleva 30 %

nasluzbu z jednoho koncernového podniku, a to jednou za rok. Cena sluzby
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bez slevy ¢ini 655 K¢. I zde budou platit podminky pro vznik naroku na slevu,
a to ze HPP d¢€lnika musi byt delsi nez jeden kalendaini rok a d€lnik musi odpraco-
vat minimalné 60 % smén za rok. Vyhodou prodeje sluzby svym zaméstnancim
je to, ze se jedna o danoveé uznatelny vydaj.

e Interni reklama na zaméstnanecké benefity — aby se do podvédomi zaméstnanca
dostaly nové i stavajici zaméstnanecké benefity, bude provedena interni reklama

na vsech skladech v trvani délce jednoho mésice.

9.3 Matice odpovédnosti

Pro pritfazeni odpovédnosti jednotlivych osob ke klicovym aktivitdm je provedeno matici

odpovédnosti RACI, kde druhy odpovédnosti znamenaji:

e R —responsible — osoba povéiena provedenim ukolu,
e A —accountable — osoba odpovédna za ¢innost jako celek,
e C - counsulted — osoba, se kterou ma byt postup praci konzultovan,

e | —informed — osoby informované o pribézném stavu a vystupech dané oblasti.
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Tab. 10. Matice odpovédnosti projektu, (Vlastni zpracovani)
MATICE ODPOVEDNOSTI
Nazev projektu Projekt snizeni fluktuace ve spole¢nosti - délnici v divizi SH
Datum aktualizace 2.5.2016
HR Ma- | Personalista | Reditel | Vedouci od- | Vedeni spo-
Cinnost/osoba nazer divize borového lecnosti
SH useku
Pf'lZVé,l’li mlStl’lol dO Vy' C A R I
bérového fizeni ’
Skoleni personalisty A R I C
Vytvoteni adaptacniho R I A | C
planu ’
Vytvoteni vstupniho A R I I
balic¢ku
Provadéni hodnoticich A R I C I
pohovort
Zajisténi odborného AR I I I
psychologa
Provadéni prizkumu I AR I C
spokojenosti ’
Vytvoteni kariérovych
drah a zavedeni karié- | A, R | C C
rovych pohovoril
Rozsifeni nabidky za- R I I C A
méstnaneckych benefi-
Interni reklama AC R C

9.4 Zajisténi prostiredkia pro realizaci projektu

Realizovat projekt z hlediska zajisténi majetkovych potieb neni pro spolecnost velmi na-

ro¢né. K realizaci projektu je vsak zapotiebi pfedevsim nasledujicich prostiedkd.

Ke Skoleni personalisty je zapotiebi vyhledat Skoleni v oblasti vybéru zaméstnancl nejlépe

S mistem konani ve Zlinském kraji. K odhadu nakladi na kurz poslouzi dvoudenni kurz

Personalniho vybéru konany v Brné. Cena kurzu ¢ini 6 300 K¢ bez DPH.
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K vytvoreni adapta¢niho planu je zapotiebi provést analyzy produktivity prace ve zkuSebni
dobé¢ a po uplynuti, provést pohovory s mistry a se soucasnymi délniky apod.
Vstupni bali¢ek bude mit formu malé broZzurky o velikosti cca % listu A4. Aby byly nakla-

rek probéhne ve vlastni rezii spole¢nosti a ndklady na jednu brozurku jsou odhadnuty

na 5 Ke.

K zajisténi odborné¢ho psychologa je nutné uzaviit smlouvu s psychologem ve Zlinském
kraji, ve které bude krom¢ jinych podminek dand smluvni cena konzultace 400 K¢ za jednu
hodinu. Odhadnutd smluvni cena byla stanovena na zaklad¢ priizkumu cen sluzeb psycho-

logt ve Zlinském kraji.

K provedeni prizkumu spokojenosti bude pouzit dotaznik, ktery bude zajiStén ve vlastni

rezii. Cena jednoho dotazniku je vy¢islena na 2 K¢&.

K rozsiteni nabidky zaméstnaneckych benefiti o poukazky na volnocasové aktivity,
pro zdravi a rekreaci bude vytvoten ucet spole¢nosti v objednavkovém portale u spole¢nos-
ti Sodexo Pass a. s. Dle ceniku sluzeb si spole¢nost uctuje poplatek ve vysi 5,30 %
z celkové nomindlni hodnoty poukazky a poukézky budou doruc¢eny postou HR manaZzero-
Vi.

K rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitii o slevu na interni benefit bude vytvoiena

evidence poskytnutych slev a tyto slevy bude vydavat personalista.

K provedeni interni reklamy na zaméstnanecké benefity bude vytvofen ndvrh reklamy

ve formatu A4, ktery bude po odsouhlaseni HR manazera vyvésen na nasténkach skladu.
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9.5 Rozpocet projektu

Tab. 11. Rozpocet projektu, (Vlastni zpracovani)

ROZPOCET PROJEKTU

Nazev projektu Projekt snizeni fluktuace ve spolecnosti — délnici
Datum aktualizace 2.5.2016

Vidaje Pocet m,j. Cena zavl m.j. | Vydaj celkem
] kS (tis. K¢)
Skoleni v oblasti personalniho vybéru 1Ks 7 300 7.3
zaméstnancl
Brozura 100 Ks 5 0,5
Sluzby za odborného psychologa 10 hod. 450 4,5
Dotaznik 680 Ks 2 1,36
Poukazky 84 500 smén 18,95 1 601,275
Doplatek 30% slevy na interni benefit 338 slev 196,5 66,417
Celkové vydaje projektu (po zaokrouhleni na tis. K¢) 1682

Z klicovych aktivit je sestaven rozpocet projektu, ktery zahrnuje tyto nasledujici vydajové

polozky:

e Skoleni v oblasti personalniho vybéru zaméstnancti — vydaje na $koleni byly od-
hadnuty ze soucasné nabidky kurzii, jez byl zvolen tento odborny dvoudenni kurz
v Brné€. Piedpoklada se, ze v dobé realizace projektu se bude opét tento kurz konat.
Cena kurzu stoji 6 300 K¢ bez DPH. Do vydajii na Skoleni jsou také zapocitany vy-
daje na dopravu v hodnoté 500 K¢ a ubytovani na jednu noc Vv hodnoté také
500 K¢&. Celkové vydaje na Skoleni jsou odhadnuty na 7 300 K¢.

e Brozura — ndklady na jednu brozuru zahrnuji ndklady na material, tisk a jednoduché
svazani a jsou odhadnuty na 5 K¢. Pfi odhadu poctu brozur po dobu dvou let pro-
jektu 100 Ks je vychazeno s poctu odchodi d€lnika 47 za rok 2015 (po zaokrouh-
leni 50). Celkové naklady na brozury ¢ini 500 K¢.
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e Sluzby odborného psychologa — nutny poc¢et hodin konzultaci s psychologem byl
odhadnut na 5 hodin za rok. Pfi cen¢ konzultace 450 K¢/hod. ¢ini vydaje po dobu
projektu 4 500 K¢.

e Dotaznik — pfi frekvenci priizkumu spokojenosti jednou za ptil roku a poc¢tu délnikti
Vv roce 2015 (po zaokrouhleni 170) bude potieba vytvorit 680 Ks dotaznikd. Pti od-
hadované cené jednoho dotazniku 2 K¢ ¢ini celkové vydaje 1 360 K¢.

e Poukéazky — ze stanoveného naroku 18 K¢ za sménu a poplatku spolecnosti ve vysi
5,30 % z nominalni hodnoty poukazky je narok ohodnocen ve vysi 18,95 K¢&. Pri-
blizny pocet smén za rok je stanoven na 250 smén. Pfi 169 dé€lnikt z roku 2015
a 500 smén ¢ini odhadované vydaje 1 601 275 K¢. Tyto vydaje tvoti nejveétsi po-
lozku vydaju.

e Doplatek 30% slevy na interni benefit — pfi cen¢ sluzby 655 K¢ je sleva vycislena
V hodnot¢ 196,5 K¢. Pti poctu délnikii z roku 2015 ¢ini odhadované vydaje na slevu

po dobu dvou let 66 417 K¢.

Celkové vydaje na projekt byly z téchto vydajovych polozek vycisleny na 1 682 000 K¢.
Jelikoz spolecnost za poslednich 5 let vykazuje kladny hospodaisky vysledek v hodnoté
nékolika milioni K¢, nebude nucena si brat Gvér na financovani projektu. Financovani

projektu je vSak pln€ v kompetenci feditele divize ekonomiky a financi.

9.5.1 Vynosnost projektu

K vypoctu vynosnosti projektu je nejprve nutné vycislit hlavni ptinos projektu, ktery pied-
stavuje usporu nakladi na fluktuaci ze snizeni fluktuace délniki o 4 %. Pokud by se pro-
jekt nerealizoval, ofekava se za podminky ,,ceteris paribus® 94 odchodd po dobu trvani
projektu dvou let. Naklady na odchod jednoho dé€lnika jsou vy¢isleny ve vysi 130 940 K¢.
Néklady na fluktuaci 94 odchodt tedy ¢ini 12 308 360 K¢.

K tomu, aby se fluktuace délniki snizila minimalné o 4 % za 2 roky, je potieba 80 odcho-
da. Vysledna fluktuace pak ¢ini 23,67 % a dojde ke snizeni fluktuace o 4,14 %.

Pokud se projekt bude realizovat, tak pii 80 odchodech se oc¢ekavaji naklady na fluktuaci
ve vysi 10 475 200. Piinos projektu je stanoven z rozdilu nakladt na fluktuaci pii ne-
realizaci a realizaci projektu a je vycislen ve vysi 1 833 160 K¢, po zaokrouhleni ve vysi
1 834 tis. K¢.

ROI = Dros—vestice 160 [%] (14)

investice
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1834-1682
ROI = —=—"""2x 100 = 9,04 % (15)
’ . i ticnivydaj
Doba navratnosti = —— VESTR WEA . (16)
rocfni uspora nakladu v disledku investice
7 . 1682
Doba navratnosti = = 1,83 roku (a7)

K vypoctu vynosnosti projektu je zvolen ukazatel rentability investic (vypocet podle vzor-
ce ¢. 14), ktery se pouziva pro hodnoceni jednotlivych investi¢nich projektii. Po dosazeni
hodnot do vzorce ¢. 15 ¢ini vynosnost projektu 9,04 %, coz indikuje nizsi vynosnost, avSak
projekt je ziskovy. Ke stanoveni orienta¢ni doby ndvratnosti projektu (zda je projekt
v podminkach spole¢nosti viibec realny) je pouzita prosta doba navratnosti projektu, kte-
ra se vypocita podle vzorce €. 16. Po dosazeni parametrt je predpokladana doba navratnos-

ti projektu stanovena na 1 rok, 10 mésici a 3 dny.

9.6 Harmonogram projektu

Harmonogram projektu je rozd€len do tii fazi projektu, na ptedprojektovou, projektovou
a poprojektovou. Cilem harmonogramu je dodrzeni doby trvani jednotlivych ¢innosti pro-
jektu. Opatienim z nedodrzeni stanovenych lhtt jsou pfipadné srazky ze mzdy zaméstnan-

cum, ktefi maji odpovédnost za ¢innost jako celek.

Harmonogram projektu je sestaven s ¢asovymi rezervami, které jsou jiz zapoCteny v dobé
trvani Cinnosti. Zacatek projektu je stanoven na 2. 5. 2016 a piedpokladany konec
na5.7.2018. Sled jednotlivych ¢innosti projektu popisuje nize uvedena tabulka a Ganttiv

diagram uvedeny v obrazku €. 11 v ptiloze IV.

Tab. 12. Harmonogram projektu,(Vlastni zpracovani)

Poi . Doba trvani | Pracnost Pied-
Cinnost Zahajeni | Ukonceni
¢islo (prac. dny) | (prac. dny) chidci
1 Piedprojektova faze 36 14 2.5.2016 | 20.6.2016 -
2 Predstaveni  projektu  vedeni 5 1 252016 | 6.5 2016 )
spolecnosti
3 Sestaveni podrobného financ¢ni- 7 3 9 5.2016 | 17.5.2016 2
ho planu
4 Rozhodnuti spole¢nosti o reali- 10 1 18.5.2016 | 31.5.2016 2.3
zaci projektu
5 Sestaveni projektového tymu 5 3 1.6.2016 | 7.6.2016 4
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Por . Doba trvani | Pracnost Pied-
Cinnost Zahajeni | Ukonceni
dislo (prac. dny) | (prac. dny) chidci
6 Podrobné seznameni c¢lentt s 9 6 8.6.2016 | 20.6.2016 5
projektem
7 Projektova 346 87 21.6.2016 | 30.4.2018 1
8 Skoleni personalisty 3 2 21.6.2016 | 23.6.2016 1
9 Jednorazové ptizvani mistr do 4 1 24.6.2016 | 29. 6. 2016 8
vybérového fizeni
10 Rozsiteni nabidky zam. benefitl 30 15 21.6.2016 | 1.8.2016 1
a vydani poukazek
11 | Vytvoreni vstupniho balicku 5 3 30.6.2016 | 6.7.2016 9
12 | Vytvoreni adaptacniho planu 15 8 21.6.2016 | 11.7.2016 1
13 | Tvorba kariérovych drah 15 8 12.7.2016 | 1.8.2016 12
14 | Zajisténi odborného psychologa 8 2 12.7.2016 | 21.7.2016 12
15 | Interni reklama na zam. benefity 31 1 22.7.2016 | 2.9.2016 14
16 | Hodnotici pohovor €. 1 26 6 22.7.2016 | 26. 8. 2016 12
17 | Kariérovy pohovor ¢. 1 26 6 22.7.2016 | 26. 8. 2016 12
10,
. . y 30. 11. 11, 12,
18 | Pruzkum spokojenost €. 1 22 2 1.11. 2016 2016 13 14
16, 17
19 | Hodnotici pohovor €. 2 13 6 23.1.2017 | 8.2.2017 16
20 | Vydani poukazek ¢. 2 15 2 23.1.2017 | 10. 2. 2017 10
21 | Prizkum spokojenosti €. 2 22 1 3.4.2017 | 2.5.2017 18
22 | Hodnotici pohovor €. 3 25 6 24.7.2017 | 25. 8. 2017 19
23 | Kariérovy pohovor ¢. 2 25 6 24.7.2017 | 25.8.2017 17
24 | Vydani poukazek ¢. 3 15 2 24.7.2017 | 11.8. 2017 20
o . . 31. 10.
25 | Pruzkum spokojenosti ¢. 3 22 1 2.10. 2017 21

2017
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Por . Doba trvani | Pracnost Pied-
Cinnost Zahajeni | Ukonceni

dislo (prac. dny) | (prac. dny) chidci
26 | Hodnotici pohovor ¢. 4 13 6 24.1.2018 | 9.2.2018 22
27 | Vydani poukazek ¢. 4 15 2 24.1.2018 | 13.2.2018 24
28 | Prizkum spokojenosti ¢. 4 21 1 2.4.2018 | 30.4.2018 25
29 | Poprojektova faze 10 5 22.6.2018 | 5.7.2018 7
30 | Celkové hodnoceni projektu 10 5 22.6.2018 | 5.7.2018 7

Nejdulezitéjsi ¢innosti v predprojektové fazi je schvaleni spolecnosti o realizaci projektu
a spole¢nost se méa vyjadiit do deseti pracovnich dntl. Casové nejnaroéngjsi v projektové
fazi jsou opakujici se Cinnosti vydavani poukazek, provadéni hodnoticich a kariérovych
pohovorl a prizkumu spokojenosti. Prizkumy spokojenosti budou vzdy provedeny mini-
malné po tfech mésicich po vydani poukazek, kdy se predpoklada, ze vétSina délnikl
uplatni do té doby poukdzky. Dulezitou ¢innosti v projektové fazi je rozsifeni nabidky za-
méstnaneckych benefiti, na které se musi dohodnout vedeni spole¢nosti s odborovou orga-

nizaci.

Zacatek poprojektové faze je naplanovan po dvou letech trvani projektové ¢asti. Ackoli
posledni naplanovanou ¢innosti v projektové casti je pruizkum spokojenosti ¢. 4., zamést-
nanci mohou jesté vyuzivat do konce projektové faze napiiklad sluzeb odborného psycho-
loga. V poprojektové fazi pak probéhne celkového hodnoceni projektu na zakladé skute¢né

dosazenych vysledk.

9.7 Rizikova analyza

Projekt sniZeni fluktuace mlze byt ovlivnén situacemi, které mohou negativné projekt za-
sahnout nebo ho i narusit. K identifikaci téchto moznych situaci je stavena analyza rizik
podle metody RIPRAN. Na zakladé této analyze je pak mozné piedvidat a reagovat

na nektera rizika. Analyza rizik je uvedena v tabulce ¢. 13.
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Tab. 13. Analyza rizik projektu pomoci metody RIPRAN, (Viastni zpracovani)
Ozna Pravdé- . Hodnota
Hrozba Scénar Dopad na projekt .
¢eni podobnost rizika
Odmitnuti mistrd Ztrata kvalitngj$iho Ztrata ptinosu projektu
A ucastnit se vybéro- vybéru délnika 10 % ve vysi 500 000 K¢ 50 000
vého fizeni
ZruSeni Skoleni pro | Prodlouzeni realizace Ztrata piinost projektu
B personalistu Skoleni minimélné o 3% ve vysi 50 000 K& 1500
2 tydny
Nespravné nastave- | VéEtsi odchod délnikta Ztrata ptinost projektu
Cc 20 % ) 130 000
ny adaptacni plan ve zkusebni dobé ve vysi 650 000 K¢
Ztrata vstupnich | Vytvofeni dodate¢nych Zvyseni investice o
D 10 % 25
balickt bali¢ku, cca 50 Ks 250 K¢
Nedodrzeni stano- Niz8i efektivnost hod- Ztrata ptinosu projektu
E 3% 3000
venych termint noticich pohovort 0100 000 K¢
Nevyuzivani sluzeb | Nartst nevyfeSenych Ztrata ptinost projektu
F odborného psycho- konflikta 5% ve vysi 100 000 K¢ 5000
loga
Nevyuziti informaci | Stagnace nebo pokles Ztrata ptinost projektu
G ziskanych z pri- pracovni spokojenosti 3% ve vysi 200 000 K¢ 6 000
zkumu spokojenosti
Nezajem 0 proces Nevyuziti procesu Ztrata Casu feditele
H fizeni kariéry fizeni kariéry 10 % divize SH v hodnot¢ 1450
14 500 K¢
NevyuZzivani pou- Nezlepsi se zdravotni Nevyuzita investice
I kazek vyhradné pro stav délnikt 30% v hodnot¢ 533 871
potiebu délnikd 1779570 K¢
Nizka atraktivita Snizeni u€innosti re- Ztrata ptinost projektl
J 3% ) 900
reklamy klamy o 30 % ve vysi 30 000 K¢

Z identifikace moznych rizik vyplyva, ze na nejvétsi hodnotu rizika je ohodnoceno riziko I,

které plyne z hrozby nevyuzivani volno¢asovych poukazek vyhradné pro potiebu délnikd.

Délnici mohou poukazky darovat naptiklad ¢lenlim rodiny ¢i ostatnim. Dal§im vyznam-

nym rizikem z hlediska hodnoty rizika je riziko C, které mize vzniknout z nespravné na-
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staveného adaptacniho planu. Tfetim dulezitym rizikem je riziko A, které plyne z odmitnu-

ti mistrd Gcastnit se vybérovych pohovori, kde hrozi ztrata kvalitngj$iho vybéru délniku.

Mapa rizik

» 100%
r90% *A
: 80% mB
4 70% e
& 60%
P 50% XD
o
d 40% XE
o 30%
b 20% = oF
" 10% Iﬁ G
. 0%
t 0 500 1000 1500 2000 1

Dopad v tis. K¢ =1

Obr. 10. Mapa rizik, (Vlastni zpracovani)

Mapa rizik, uvedena vySe v obrazku, rozdéluje identifikovana rizika do ¢tyf kvadranti.
Prvni kvadrant zobrazuje oblast pravdépodobnosti od 50 % — 100 % a dopadu od 0 tis. K¢ -
1000 tis. K&, druhy oblast pravdépodobnosti 50 % -100 % a dopadu 1000 tis. K& - 2000 tis.
K¢, tieti oblast pravdépodobnosti 0 % — 50 % a dopadu 0 tis. K& - 1000 tis. K¢ a étvrty
oblast pravdépodobnosti 0 % -50 % a dopadu 1000 tis. K& — 2000 tis. K&. Za nejzavaznéjsi

rizika se povazuji rizika uvedena ve druhém a ¢tvrtém kvadrantu.

Z mapy rizik plyne, ze 90 % rizik se nachazi ve tfetim kvadrantu, ktery je charakteristicky
nizkou pravdépodobnosti vyskytu rizika a malym dopadem na projekt. Riziko I je zafazeno
do ctvrtého kvadrantu, ze kterého plyne nutnost vytvofit opatfeni proti riziku. Jako opatfeni
se jevi zavedeni volnocasovych poukazek na jméno. Po domluvé se spolecnosti Sodexo

Pass a. s., bude spole¢nost vydavat poukazky na jména délnikd.
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10 SHRNUTI PROJEKTU

Projekt snizeni fluktuace ve spole¢nosti je zaméfen na zaklad¢ vysledkl analytické casti
na snizeni dobrovolné fluktuace délnika v divizi SH, ktera ¢ini spole¢nosti nejvétsi pro-
blémy. Podle metody SMART je stanoven cil projektu, ktery zni: ,,Snizit dobrovolnou
fluktuaci dé€lnikt v divizi SH o 4 % do dvou let od implementace projektu do praxe.
Hlavnim pfinosem projektu je tedy pokles fluktuace a nakladu spojenych s touto fluktuaci.

Realizace projektu je také odiivodnéna metodou SPIN.

V projektu jsou dale stanoveny tyto klicové aktivity, které pomohou zajistit snizeni fluktu-
ace: zarazeni mistrd do vybérového fizeni kvalifikovanych délnikd, Skoleni personalisty
Vv oblasti metody vybéru zaméstnanc, vytvoifeni individudlniho adaptacniho planu délnika,
vytvoteni vstupniho balicku pro nové délniky, pravidelné provadéni hodnoticich pohovori,
zajisténi odborného psychologa, pravidelné provadéni prizkumil spokojenosti, vytvoreni
kariérovych drah a zavedeni kariérovych pohovori, rozsifeni nabidky zaméstnaneckych

benefitl a interni reklama na zaméstnanecké benefity.

Tyto aktivity jsou podrobné popsany (kap. Klicové aktivity), jsou k nim stanoveny odpo-
védnosti podle matice RACI (kap. Matice odpovédnosti) a Stanoveny prostiedky, které
jsou zapotiebi k realizaci projektu (kap. Zajisténi prostiedkti pro realizaci projektu). Nej-
vyznamng&j§i aktivitou je rozsifeni zaméstnaneckych benefitd, které pomuze zlepsit pra-

covni spokojenost v oblasti odménovani.

Nasledné je sestaven rozpocet projektu (kap. Rozpocet projektu) a vypocitdna vynosnost
projektu (kap. Vynosnost projektu). Vypocet vynosnosti je proveden pomoci ukazatele
ROI, ktery v tomto piipadé ¢ini 9,04 %. Vyznamnym ukazatelem v oblasti vynosnosti pro-
jektu je také doba névratnosti projektu, ze které plyne, Ze investice vloZené do tohoto pro-

jektu se vrati cca za 1 rok, 10 mésicti a 3 dny.

Dulezitou casti projektu je také harmonogram projektu a rizikova analyza. Sled jednotli-
vych ¢innosti projektu z hlediska délky trvani popisuje tabulka ¢. 12 a Ganttiv diagram
uvedeny v piiloze IV. Rizikova analyza je sestavena podle metody RIPRAN, ze které ply-
ne deset identifikovanych rizik. Nejvyznamnéj$imi jsou nevyuzivani poukazek pro potiebu
délnikti a nepravné nastaveny adaptacni plan. Rizika jsou také zatazena do mapy rizik,

ktera uréuje zavaznost rizik.
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo navrhnout projekt snizeni fluktuace ve vybrané spolec-

nosti na zaklad¢ vysledki provedenych analyz.

Ke splnéni zadaného cile bylo nejprve tfeba provést literarni reSersi problematiky tykajici
se fluktuace a fizeni lidskych zdroji a jeho vlivu na fluktuaci. V praktické ¢asti byla nejpr-
ve predstavena spolecnost, jeji organizacni struktura a predevsim jeji personalni odbor.
Nasledn¢ byl analyzovéan vyvoj pramérného piepocteného stavu zaméstnanct od zalozeni
spoleCnosti a provedeny struktury zaméstnanci dle pohlavi, véku, pracovniho zatazeni,
dosazeného vzdélani a divizi, na které se spolecnost rozdéluje. Bylo zjisténo, ze nejpocet-
né&jsi skupinou zaméstnanct ve spolecnosti jsou muzi ve véku 38 let s dosazenym stfednim
vzdélanim zakonfenym vyuénim listem na pozici délnik pracujici v divizi skladového hos-
podarstvi. Kromé kvalitativniho popisu urovné fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti, by-
la ke zjisténi kvantitativni irovné fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti provedena analyza
vybranych personalnich ukazatell, kde byla mimo jiné provedena i komparace primérné

mesicéni hrubé mzdy délnikt se mzdou délnikli ve stejném oboru ve Zlinském kraji.

S vyuzitim ziskanych teoretickych poznatkli byl analyzovan soucasny stav fluktuace za-
méstnancli ve spole¢nosti. Analyza fluktuace byla provedena jak za celou spole¢nost,
tak i dle stfedisek, dale v prvnim roce zaméstnani v¢etné zkuSebni doby a dle pracovniho
zatazeni. Bylo zji§téno, Ze ve spole€nosti je vétsi fluktuace nez ve spole¢nostech podobné-
ho charakteru. Nejvétsi problém ¢ini spole¢nosti dobrovolna fluktuace délnika v divizi
skladového hospodaistvi. Kromé vysledkid fluktuace byly také zjistény mozné piiciny od-
chodu pomoci analyzy pficin fluktuace a prizkumu fluktuacnich tendenci, ze kterych vy-
plynulo, Ze nejcast&jsim diavodem ochodu se jevi pracovni vytizeni v kombinaci
s odménovanim délnikd. V neposledni fadé byly vycisleny ndklady na odchod jednoho

dé€lnika a blize popsany nastavené personalni ¢innosti ve spolecnosti.

Na zéklad€ analytické casti byl sestaven projekt, ktery je zaméfen na fluktuaci délnikl
v divizi SH. V ramci projektové ¢asti byly stanoveny cile projektu podle metody SMART,
ptinosy, odtivodnéni metodou SPIN, kli¢ové aktivity se zajisténim prostiedki, matice od-
povédnosti RACI, rozpocet projektu s vynosnosti 9,03% a dobou névratnosti 1,83 roku,
harmonogram projektu pomoci tabulky ¢innosti a Ganttového diagramu a rizikové analyza
podle metody RIPRAN s mapou rizik. Je vhodné aplikovat klicové aktivity projektu nejen

na divizi SH, ale na celou spole¢nost.
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PRILOHA P I:PERSONALNI UKAZATELE

Tab. 14. Vyvoj zam. benefitit a primeérné hrubé mzdy délniki v letech 2008 az 2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Ukazatel/rok 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015

Zam. benefity
(v tis. K&)

1926 | 2043 | 2675 | 2940 | 3314 | 3642 | 3849 | 3940

Ptfepocteny stav

délnikt

154,16 | 132,05 | 137,07 | 146,45 | 157,96 | 161,61 | 164,31 | 168,79

Benefit na 1 dél-
1041 | 1289 | 1627 | 1673 | 1748 | 1878 | 1952 | 1945

nika/mésic (v K¢)

Valorizace (v %) 23,87 | 26,15 | 2,84 4,51 7,42 394 | -0,34
Primeérna hruba

21033 [ 21607 | 22695 | 22969 | 23590 | 23 945 | 23 891 | 24 786
mzda (v K¢)
Valorizace (v %) 2,73 5,04 1,21 2,70 1,5 -0,23 | 3,75
Prtim. hruba mzda

22074 | 22896 | 24 322 | 24642 | 25338 | 25823 | 25843 | 26 731
+ benefit (v K<)

Valorizace (v %) 3,73 6,22 1,32 2,83 1,91 0,08 3,44




PRILOHA P II: STRUKTURA ZAMESTNANCU K 1. 3. 2016

Tab. 15. Pocet Zen a miizu dle pracovniho zarazeni

k 1. 3. 2016, (Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Deélnické pozice | Pozice THP | Celkem
Muzi 252 71 323
Zeny 5 23 28
Celkem 257 94 351

Tab. 16. Vékova struktura zaméstnanciu k 1. 3. 2016,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Vékovd trida Pocet zaméstnancii | PocCet zaméstnancu v %

Muzi | Zeny | Celkem | Muzi | Zeny | Celkem
19-20 let 13 0 13| 3,70 0 3,70
21-25 let 25 4 29| 7,12 | 1,13 8,26
26-30 let 35 0 35| 9,97 0 9,97
31-35 let 48 1 49 | 13,67 | 0,28 13,96
36-40 let 57 7 64 | 16,23 | 1,99 18,23
41-45 let 35 8 43| 9,97 | 2,27 12,25
46-50 let 34 4 38| 9,68| 1,13 10,82
51-55 let 33 1 34| 940 0,28 9,68
56-60 let 23 3 26| 6,55| 0,85 7,40
61-65 let 18 0 18 | 5,12 0 5,12
66-70 let 1 0 1| 0,28 0 0,28
71-75 let 1 0 1| 0,28 0 0,28
Celkem 323 28 351 | 92,02 | 7,97 100




Tab. 17. Vzdélanostni struktura zaméstnancit k 1. 3. 2016,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Vaddlani Pocet zaméstnancii | Pocet zaméstnancii v %

Muzi | Zeny | Celkem | Muzi | Zeny | Celkem

Zakladni 34 2 36 9,7 0,6 10,3
Stfedni odborné vzdélani | 202 10 212 | 57,5 2,8 60,4
Uplné stfedni odborné 76 14 90 | 21,7 4,0 25,6
Bakalarské 1 1 2 0,3 0,3 0,6
Vysokoskolské 10 1 11 2,8 0,3 3,1
Celkem 323 28 351 | 92,0 8,0 100

Tab. 18. Pocet zaméstnancui dle divizi (v %) k 1. 3. 2016,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Divize Pocet zaméstnancii
Délnici | THP | Celkem
Doprava a spedice 78| 21 99
Skladové hospodarstvi 178 53 231
Ekonomiky a financi 1] 20 21
Celkem 257 | 94 351




PRILOHA III: ANALYZA FLUKTUACE

Tab. 19. Priumérné prepoctené stavy
zameéstnancii dle divizi a pracovniho
zarazeni v letech 2013-2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Divize/rok | 2013 | 2014 | 2015

DS 103 96 96
THP 23 21 20
Délnici 80 75 76
SH 218 215 219
THP 53 51 50
Délnici 165 164 169
EF 22 20 20
THP 20 19 19
Délnici 2 1 1
Celkem 343 331 335




Tab. 20. Odchody zaméstnancii v letech 2013-2015,

(Zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Odchody/rok 2013 | 2014 | 2015
Dobrovolné odchody celkem 65 66 71
DS celkem 18 20 21
THP 17 1 2
Délnici 1 18 19
SH celkem 46 45 47
THP 0 0 0
Délnici 46 45 47
EF celkem 1 3
THP 0 2
Délnici 1 0 1
Nedobrovolné odchody celkem 16 16 19
DS celkem 4 6
THP 0 0
Dé€lnici
SH celkem 11 10 12
THP 0 0 0
Dé€lnici 11 10 12
EF celkem 1 1
THP
Délnici 0 0
Odchody celkem 81 82 90




Tab. 21. Dobrovolné odchody délniki
ve zkuSebni dobé dle divizi v letech 2013-2015,

(zpracovano dle internich dat spolecnosti)

Divize/rok 2013 | 2014 | 2015
DS 2 3 1
SH 12 14 11
EF 1 0 0
Celkem 15 17 12
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